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El area empresarial es el motor de la economia a nivel mundial.
Con la presente pandemia que afecta todos los ambitos
econdmicos, politicos y sociales, las principales firmas legales a
nivel Latinoamérica especializadas en el area laboral y
reconocidas por las principales calificadoras internacionales a
nivel mundial como Chambers and Partners, Legal 500 y otros,
se han propuesto elaborar la presente guia laboral comparada
que responde las principales inquietudes en el area empresarial
tales como la regulacién del teletrabajo, reduccién salarial en
tiempos de emergencias sanitarias, estabilidad laboral y otros.

De esta manera, se responderan estas interrogantes desde una
perspectiva legal en concordancia a lo establecido en la
Organizacién Internacional del Trabajo y las leyes nacionales de
cada pais.

Cada firma participante en la elaboracién del presente guia
laboral se destaca por su amplia trayectoria y experiencia en el
ambito  corporativo; los cuales también  acumulan
reconocimientos nacionales e internacionales en su region.

El presente documento comprende las jurisdicciones de
Argentina, Bolivia, Brasil, Colombia, Costa Rica, Chile, Ecuador,
Guatemala, México, Panama, Paraguay, Peru, Republica
Dominicana, Uruguay y Venezuela.
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¢ El teletrabajo esta regulado en su pais?

En Argentina, el "teletrabajo” es una nueva tendencia caracterizada por la falta de una legislacion
especifica y global. El Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social (MTEySS) aprobd la Resolucion
N° 595/2013, mediante el cual se cre6 el Programa de Promocion del Empleo en Teletrabajo (PROPET),
dirigido a promover, controlar y simplificar la implementacién del trabajo remoto/teletrabajo. En términos
generales, las companfias interesadas en unirse al programa deben solicitario y celebrar un acuerdo con
la Coordinacidon de Teletrabajo, en donde se establecen los requisitos y las clausulas especificas que
deben contener los acuerdos individuales a celebrar con los trabajadores. La participacion de los
empleados en el PROPET debe ser voluntaria y se requiere el consentimiento expreso de los mismos ya
sea en el contrato de trabajo o mediante un acuerdo por separado.

Asimismo, al momento de implementar la modalidad de teletrabajo se deben cumplir con las siguientes
pautas:

o lIgualdad de derechos y obligaciones tanto para los empleados que prestan sus servicios bajo la
modalidad de teletrabajo, como para los empleados que trabajan en el establecimiento de la compaiiia;

o Se debe especificar la jornada laboral en la cual el empleado debe estar a disposicion del
empleador;

o Se requiere el consentimiento del trabajador para adoptar la modalidad de teletrabajo;

o0 Los sistemas de monitoreo utilizados por los empleadores para supervisar a los empleados deben
respetar al derecho a la privacidad de los empleados;

o Las herramientas de trabajo pueden ser provistas por el empleado (en cuyo caso, el MTEySS
sugiere que el empleador reembolse la cantidad total de gastos incurridos por el empleado, contra la
entrega de los recibos correspondientes), o por el empleador (en cuyo caso, el empleado sera
responsable por el uso correcto y el mantenimiento, y debe evitar el uso de las mismas por parte de
terceras personas);

o El empleador debe informar a |la Aseguradora de Riesgos del Trabajo (“ART") correspondiente,
determinada informacién respecto de la implementacién de la modalidad de teletrabajo y de sus
empleados;

o Las condiciones de trabajo deben ser acordes a lo establecido en la legislacion laboral y no deben
violar los derechos o la dignidad de los empleados.

En el marco de la pandemia ocasionada por el COVID-19, y segun la Resolucion N° 279/2020 del
MTEYSS, publicada en el Boletin Oficial el 1 de abril del 2020, se determind que los trabajadores
alcanzados por el “aislamiento social preventivo y obligatorio” (en adelante “el Aislamiento”) estan
dispensados del deber de asistencia al lugar de trabajo.

El referido Aislamiento fue decretado mediante el Decreto de Necesidad y Urgencia N° 297/2020,

publicado en el Boletin Oficial el 19 de marzo del 2020 (posteriormente prorrogado por los DNU N°
325/2020 y N° 355/2020).
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En términos generales, el Aislamiento consiste en que todas las personas que habiten en Argentina
deberan permanecer en la residencia en que se encuentren, deberan abstenerse de concurrir a sus
lugares de trabajo y no podran desplazarse por rutas, vias y espacios publicos. Unicamente podran
desplazarse para aprovisionarse de articulos de limpieza, medicamentos y alimentos.

El Aislamiento regira hasta el 10 de mayo del 2020 inclusive, pero el mismo puede prorrogarse
nuevamente.

Hay determinadas actividades que estan exceptuadas de cumplir con el Aislamiento por ser
consideradas esenciales, pero todas aquellas actividades no incluidas en las excepciones deben cumplir
con él y, de ser posible, habilitar la implementacion del teletrabajo o “home office”. En virtud de ello, en
aquellos casos en que las tareas u otras analogas puedan ser realizadas desde el lugar de Aislamiento
deberan los empleados, en el marco de la buena fe contractual, establecer con su empleador las
condiciones en que dicha labor sera realizada.

Es necesario destacar que aquellas personas que posean sintomas de COVID-19, como asi también los
casos confirmados, no deben prestar tareas.

Por otro lado, mediante la Resoluciéon N° 21/2020 emitida por la Superintendencia de Riesgos del Trabajo
(“SRT”), publicada en el Boletin Oficial el 17 de marzo del corriente afio, se establecid que los
empleadores que habiliten a sus trabajadores a realizar su prestacion laboral desde su domicilio
particular, en el marco de la emergencia sanitaria, deberan informar a la ART” a la cual estén afiliados, el
siguiente detalle:

a) Noémina de trabajadores que vayan a realizar dicha modalidad de trabajo (nhombre, apellido y el Codigo
Unico de Identificacion Laboral “CUIL”);

b) Domicilio donde se empleara la tarea;

c) Frecuencia de la prestacion de tareas (cantidad de dias y horas por semana);

¢, Qué medidas laborales ha adoptado su gobierno frente al COVID-197?

Dada la magnitud de la situacion actual, las normas en materia laboral se han vuelto muy dinamicas, y
constantemente la legislacion se actualiza en pos de proteger los derechos de los trabajadores,
intentando, al mismo tiempo, que el sector empresarial sufra en la menor medida posible las
consecuencias en la disminucion de su capacidad productiva y de sus ingresos.

Debaijo, las principales medidas laborales adoptadas:

1. Mediante el DNU N° 329/2020, publicado en una edicién especial del Boletin Oficial el dia 31 de
marzo de 2020, se dispuso la prohibicion de efectuar despidos sin justa causa, por las causales de falta
o disminucién de trabajo y/o por causales de fuerza mayor, y/o suspensiones por causales de fuerza
mayor o falta o disminucion de trabajo por el plazo de 60 dias contados a partir del 31 de marzo del 2020.
Es decir, que la prohibicién estara vigente hasta el 30 de mayo del 2020, inclusive. Quedan exceptuadas
las suspensiones de personal por causas economicas, en los términos del art. 223 bis de la Ley de
Contrato de Trabajo (“LCT"), que son suspensiones temporarias por causas econémicas, negociadas
con el empleado, a cambio de un pago de una suma no remunerativa (salvo el pago de obra social que
debe mantenerse) acordada entre las partes, y posteriormente homologada por el MTEySS.
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2. Los despidos y las suspensiones que se dispongan en violacion de lo mencionado anteriormente no
produciran efecto alguno, manteniéndose vigentes las relaciones laborales existentes y sus condiciones
actuales. Por lo tanto, se podra disponer la re instalacion en el puesto mas el pago de los salarios caidos.

3. Tal como se menciona en la pregunta que antecede, se ha suspendido la obligacidn de concurrencia
al lugar de trabajo para todos aquellos empleados que no sean considerados personal esencial, y que por
lo tanto deben cumplir con el Aislamiento. (Resolucion del MTEYSS N° 279/2020).

4. Se dispuso que durante la vigencia del Aislamiento, los trabajadores y trabajadoras del sector privado
tendran derecho al goce integro de sus ingresos habituales, tanto si prestan servicios (de forma
presencial o bajo la modalidad de teletrabajo) como si no lo hacen. (DNU N° 297/2020);

5. Como mencionamos anteriormente, si las tareas de los empleados pueden ser realizadas desde el
lugar de aislamiento, deberan establecer con su empleador las condiciones en que dicha labor sera
realizada, dentro del marco de la buena fe contractual. (Resolucion del MTEYSS N° 279/2020).

6. Se establecid que la reorganizacion de la jornada de trabajo a efectos de garantizar la continuidad de
la produccion de las actividades declaradas esenciales en condiciones adecuadas de salubridad, sera
considerado un ejercicio razonable de las facultades del empleador. (Resolucion del MTEYSS N°
279/2020).

7. Se dispuso que la necesidad de contratacién de personal mientras dure la vigencia del aislamiento,
debera ser considerada extraordinaria y transitoria, rigiendo como modalidad el contrato de trabajo
eventual. (Resolucion del MTEySS N° 279/2020).

8. Se dispuso que la abstencidén de concurrir al lugar de trabajo (salvo en los casos exceptuados), no
constituye un dia descanso, vacacional o festivo, sino de una decision de salud publica en la emergencia.
Por lo tanto, no podran aplicarse suplementos o adicionales previstos para “asuetos” sobre las
remuneraciones o ingresos correspondientes a los dias comprendidos en esta prohibicién, excepto en
aquellos casos en que dicha prohibicion coincida con un dia festivo o feriado previsto legal o
contractualmente. (Resolucion del MTEYSS N° 279/2020).

9. Como la Resolucion N° 108/2020 del Ministerio de Educacion establecio la suspension de clases en
las escuelas, se considerara justificada la inasistencia del progenitor, progenitora, o persona adulta
responsable a cargo, cuya presencia en el hogar resulte indispensable para el cuidado del nifio, nifia o
adolescente. (Resolucion N° 207/2020 del MTEySS).

10.Estan incluidos dentro del concepto de trabajadores: i) quienes presten servicios de forma continua
bajo figuras no dependientes como las locaciones de servicios, asi como aquellas otras que se
desarrollen en forma analoga dentro del sector privado, ii) las prestaciones resultantes de becas en
lugares de trabajo, iii) las pasantias, iv) las residencias médicas, y v) los casos de pluriempleo o de
multiples receptores de servicios. (Resolucion del MTEySS N° 279/2020).

11.Se cred el “Programa de Asistencia de Emergencia al Trabajo y la Produccién” (“El Programa”), el cual
establecen ciertos beneficios para los empleadores y trabajadores afectados por la emergencia sanitaria.

El programa consiste en la obtencidon de uno o mas de los siguientes beneficios:
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a) Postergacion o reduccion de hasta el 95% del pago de las contribuciones patronales al Sistema
Integrado Previsional Argentino (“SIPA);

b) Salario Complementario: asignacion abonada por el Estado Nacional para los trabajadores en
relacion de dependencia del sector privado. El monto de la asignacion sera equivalente al 50% del salario
neto del trabajador correspondiente al mes de febrero del 2020. EI minimo sera de la suma equivalente
a 1 Salario Minimo Vital y Movil (“SMVM”) (AR$16.875, aproximadamente USD 250 - Tipo de cambio
actual: 1 USD =ARS$ 67,5), y no podra superar 2 SMVM (AR$ 33.750, aproximadamente USD 500)

c) Crédito a Tasa Cero para personas adheridas al Régimen Simplificado para Pequefos
Contribuyentes y para trabajadoras autdnomos, con subsidio del 100% del costo financiero total.

d) Sistema integral de prestaciones por desempleo: los trabajadores que retnan los requisitos previstos
en las Leyes N° 24.013 y 25.371 accederan a una prestacion econdmica por desempleo, por un maximo
de AR$10.000 (aproximadamente USD 150.) o El total del salario neto correspondiente a ese mes.

En necesario destacar que los interesados deben cumplir con los requisitos que establece la normativa
para poder acceder a estos beneficios.

¢, Como esta constituido el salario en su legislacion?

La remuneracion/salario es un elemento esencial del contrato de trabajo y se define como la
contraprestacion que debe percibir el trabajador como consecuencia del contrato de trabajo (articulo 103

LCT).

Si bien el articulo 105 de la LCT establece que el salario puede ser satisfecho en dinero, especie,
habitacion, alimentacidon o mediante la oportunidad de obtener beneficios 0 ganancias, lo cierto es que la
remuneracion se caracteriza por ser dineraria, ya que debe abonarse principalmente en dinero en curso
legal, encontrandose limitado el pago en especie (20%), de acuerdo con el articulo 107 LCT.

Las remuneraciones pueden ser consideradas principales o complementarias.

Por un lado, las remuneraciones principales pueden ser medida por: i) unidad de tiempo (que a su vez se
clasifica en jornal —dia u hora- o en sueldo —-mensual o quincenal-), o i) por unidad de resultado (que a su
vez se clasifica por unidad de obra o destajo, por comision o por primas).

Por otro lado, las remuneraciones complementarias se constituyen por las siguientes prestaciones: i)
Sueldo anual complementario (“SAC” o “aguinaldo”); i) Gratificaciones; iii) Salario en especie, incluyendo
uso de habitacidn o vivienda; iv) Propinas; v) Viaticos (siempre y cuando no sea contra entrega de
comprobantes); vi) Adicionales por antigiiedad, por funciones determinadas, por tareas riesgosas, por
trabajos extras, por titulo o por premios.

Es importante destacar que el salario no puede ser inferior al establecido por el SMVM, de acuerdo con
los articulos 116 y 119 de la LCT, o por el que determine para la categoria o puesto correspondiente al
trabajador la escala salarial del Convenio Colectivo de Trabajo (‘CCT”) aplicable a la actividad o a la
empresa en la cual el trabajador se desempefie. Actualmente, el SMVM es de $16.875
(aproximadamente USD 250). Asimismo, es importante mencionar que si
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el CCT establece adicionales, tales como adicional por presentismo o antigliedad, se deben abonar
también.

Tanto el SMVM como el salario basico convencional son irrenunciables (articulo 12 LCT), constituyen
minimos imperativos e inderogables y, por lo tanto, estan fuera del marco de la autonomia de la voluntad
de las partes.

Debajo, la diferencia entre los conceptos remunerativos de los no remunerativos’ :

o Conceptos remunerativos: Son aquellos conceptos que el trabajador recibe como consecuencia de
la relacion laboral. Los mismos son tenidos en cuenta para el calculo de aportes y contribuciones, y que,
a su vez, sirven como base de calculo para la liquidacion del SAC, indemnizaciones, vacaciones, etc., y
es embargable dentro de los limites legales. Dentro de los conceptos remunerativos se encuentran: i)
Sueldo basico; ii) Comisiones; iii) Viaticos sin comprobantes; iv) Remuneraciones en especie; v) Premios;
vi) Bonificaciones adicionales; vii) Salarios por enfermedad inculpable o por accidentes de trabajo; viii)
Preaviso; ix) Horas extraordinarias; x) SAC; xi) Feriados; xii) Licencias especiales; xiii) Vacaciones
gozadas y xiv) Gratificaciones.

o Conceptos no remunerativos: Son aquellos que no se tienen en cuenta a la hora de pagar aportes y
contribuciones, y que por lo tanto no se deben tener en cuenta para el SAC, vacaciones, e
indemnizaciones. Suelen tener como finalidad brindar mejoras en la calidad de vida del trabajador y su
familia. Dentro de los conceptos no remunerativos se encuentran: i) Viaticos con comprobantes; ii)
Gratificaciones pagadas con motivo del egreso del trabajador; iii) Indemnizaciones por omision del
preaviso, vacaciones no gozadas, despido arbitrario, accidente de trabajo, o por despido del delegado
gremial; iv) Asignaciones familiares; v) Reintegro de gastos; vi) Subsidios por desempleo; vii)
Asignaciones por becas; viil) Transporte gratuito; ix) Beneficios sociales tales como los servicios de
comedor de la empresa, los reintegros de gastos de medicamentos y gastos medicos y odontolégicos del
trabajador y su familia que asumiera el empleador (previa presentacion de comprobantes) y la provision
de ropa de trabajo y de cualquier otro elemento vinculado a la indumentaria y al equipamiento del
trabajador para uso exclusivo en el desempefno de sus tareas, entre otros; x) Prestaciones
complementarias; xi) Asignacion en dinero por suspension por falta o disminucidn de trabajo (articulo 223
bis de laLCT).

Es importante tener en cuenta que hay determinados beneficios que suelen otorgarse a los empleados,
tales como el uso del celular, el uso del automoévil o el uso de la computadora, que pueden ser
considerados como parte del salario, y por lo tanto tendran caracter remunerativo, debido a que le
generan una ventaja patrimonial.

Si el empleador no toma en cuenta los beneficios como parte del salario, los mismos podrian enfrentar
reclamos basados en la incorrecta registracion de la remuneracion teniendo en cuenta que los beneficios
provistos no figuran en los recibos de haberes y, en consecuencia, no son tenidos en cuenta para el
calculo del SAC, vacaciones o indemnizaciones legales en caso de despido sin causa, y tampoco se
realizan aportes y contribuciones sobre los mismos. Por lo tanto, en caso de conflicto, los empleados
podrian alegar que su remuneracion era mayor que la registrada en sus recibos y exigir la aplicaciéon de
las multas correspondientes.

'“Derecho del trabajo y de |a seguridad social”, Julio Armando Grisolia, Editorial Lexis Nexis, 2007, Tomo |, Capitulo XV “Remuneracion”, paginas 629-67
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¢Aplica el pago total del salario para aquellos trabajadores que estan cumpliendo cuarentena en sus
hogares?

Si. De acuerdo con el DNU N° 197/2020, todos los trabajadores deben recibir su salario completo
mientras dure el Aislamiento, tanto si cumplen tareas normalmente, si las cumplen mediante teletrabajo,
e incluso si no prestan tarea alguna (debido a que su actividad es incompatible con el teletrabajo o si no
pueden realizarlo por falta de insumos).

¢ Es posible rebajar el salario legalmente en su jurisdiccion?

En lo que respecta al salario que el empleado recibe como contraprestacion de las tareas llevadas a
cabo, rige el principio de intangibilidad del mismo por lo que, en principio, el salario no puede ser
disminuido si no es por causas imputables al empleado, como ser suspensiones disciplinarias o
inasistencias injustificadas.

La LCT, en su articulo 12, establece que “Sera nula y sin valor toda convencion de partes que suprima o
reduzca los derechos previstos en esta ley (...)", de lo que se desprende el principio previamente
mencionado.

Asimismo, en virtud del principio de irrenunciabilidad de los derechos por parte de los empleados, las
condiciones laborales pactadas en las normas, CCT y/o contratos individuales con los empleados
resultan imperativas y cualquier renuncia a ellas seria de ningun valor en caso de conflicto y/o inspeccidon
por parte de las autoridades administrativas laborales.

El principio de intangibilidad previamente mencionado, también se ve reflejado en el articulo 131 de la
LCT, que establece que no puede deducirse, retenerse ni compensarse suma alguna que rebaje el monto
de las remuneraciones (intangibilidad salarial).

Sin embargo, la LCT también establece las excepciones a lo mencionado anteriormente (articulo 132), ya
que determina gque la prohibicion de deduccion, retencion o compensacion no se hara efectiva cuando
responda a alguno de los siguientes conceptos:

a) Adelanto de remuneraciones hechas con las formalidades previstas en la ley;

b) Retencion de aportes jubilatorios y obligaciones fiscales a cargo del trabajador;

c) Pago de cuotas, aportes periddicos o contribuciones a que estuviesen obligados los trabajadores en
virtud de normas legales o provenientes de las convenciones colectivas de trabajo, o que resulte de su
caracter de afiliados a asociaciones profesionales de trabajadores con personeria gremial, o de
miembros de sociedades mutuales o cooperativas, asi como por servicios sociales y demas prestaciones
que otorguen dichas entidades;

d) Pago de cuotas de primas de seguros de vida colectivos del trabajador o su familia, o planes de retiro
y subsidios aprobados por la autoridad de aplicacion;

e) Reintegro del precio de compra de acciones de capital, o de goce adquirido por el trabajador a su
empleador, y que corresponda a la empresa en que presta servicios;

f)Reintegro del precio de compra de mercaderias adquiridas en el establecimiento de propiedad del
empleador, cuando fueran exclusivamente de las que se fabrican o producen
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en €l o de las propias del género que constituye el giro de su comercio y que se expenden en el mismo,
g) Entre otros.

Por otro lado, si el trabajador no cumple con su deber de asistencia al lugar de trabajo sin justificacion

alguna, esa conducta también tendra como consecuencia una reduccion proporcional del salario que
recibe.

Asimismo, otra opcién posible de reduccion del salario en el marco de la pandemia, es la propuesta a los
empleados de un acuerdo de reduccion de jornada con una reduccidon poco significativa del salario. Sin
embargo, esta opcidn es controvertida dado que aun no se ha dictado ninguna norma al respecto, y
continian aplicandose las normas habituales de la LCT que impiden la modificacion en  perjuicio del
empleador de sus condiciones esenciales de trabajo (horario, remuneracion, jomada).

En caso de optarse por esta opcidn, recomendamos respetar los siguientes parametros:

a) La reduccion salarial no deberia superar el 10 o 20% de la remuneracién del empleado o hacer un
proporcional con las horas trabajadas y abonar un importe un poco mayor, si trabaja 5, abonar 6 o 7
horas;

b) La reduccién debe ser por tiempo limitado, por ejemplo por el plazo maximo de 60 o 90 dias.;

c) Recomendamos que el “SAC” y vacaciones se abonen por el valor del sueldo original, es decir el
100% del sueldo pre reduccion;

d) El acuerdo debe celebrarse por escrito mencionando la situacion de pandemia por COVID-19 y la
necesidad de preservar los puestos de trabajo;

e) Lajornada no podria superar las 5 horas y medias correspondiente al trabajo a tiempo parcial, ya que
si el trabajador afectado trabaja mas tiempo, la empresa corre riesgo de que le reclamen el salario
correspondiente a la jornada laboral completa.

Es importante aclarar que la reduccion de la jornada es una opcién controvertida dado que el empleado
puede plantear la existencia de uso abusivo de la facultad del empleador de modificar las condiciones
laborales, argumentando que dicha modificacidn le produce un dafio material y/o moral. En este contexto,
el trabajador podria reclamar Ia restitucion de las condiciones laborales originales bajo apercibimiento de
considerarse despedido y exigir el pago de las indemnizaciones correspondientes

¢ Cual es el régimen legal en su pais sobre la suspension del contrato laboral?

En Argentina, la LCT regula, en su capitulo V, las suspensiones del contrato laboral.

La suspension del contrato laboral es definida como la interrupcién transitoria de alguna de las
obligaciones y/o prestaciones de las partes. Lo trascendente es que el contrato laboral sigue vigente pero
sufre ciertas modificaciones por un lapso determinado de tiempo (esto es lo que le da el caracter de
temporarias).

Es menester resaltar que las suspensiones pueden (0 no) devengar salario segun la causa que las
produce.
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Por otro lado, el/los periodos que dure la suspension pueden (o no) computarse a la antigiiedad del
trabajador, a saber: no se computa cuando la suspension se origina en la responsabilidad o culpa del
empleado o en su decision pero, en cambio, si se computa cuando surge de la decision o culpa del
empleador.

Las principales causas de suspension vigentes en la normativa son:

a) Accidentes y enfermedades inculpables (arts. 208 a 213 LCT): Como primera medida, corresponde
decir que en el supuesto de que la enfermedad/accidente sea inculpable (es decir se produzca por
consecuencias naturales), el trabajador no perdera el derecho a percibir su remuneracion durante el
periodo de convalecencia.

Ahora bien, dicho derecho se ve limitado en el tiempo. Esto quiere decir que el vinculo laboral no puede
quedar "suspendido” en el tiempo en forma indeterminada. De esta forma la LCT en el art. 208 establece
los siguientes parametros:

i. Los trabajadores con una antigtiedad menor a 5 afios perciben el salario durante 3 meses;
ii.Los trabajadores con una antigliedad mayor a 5 anos perciben el salario durante 6 meses.

b) Desempefio de ciertos cargos electivos o representativos en asociaciones sindicales con personeria
gremial o en organismos 0 comisiones que requieran representacion sindical (art. 217 LCT): Es una
licencia sin goce de haberes que el empleador esta obligado a otorgar al trabajador cuando es elegido
para ejercer un cargo electivo o gremial.

Asimismo, el empleador esta obligado a reservarle el empleo hasta 30 dias después de concluido el
gjercicio de sus funciones y a reincorporarlo. Dicho periodo es considerado tiempo de trabajo a los
efectos del computo de su antigliedad, pero no para determinar los promedios de su remuneracion (para
SAC, vacaciones, etc).

c) Suspensiones por causas econdmicas, disciplinarias, fuerza mayor y falta o disminucion de trabajo
(arts. 214 a 224 LCT): Estas se caracterizan por surgir de la decision unilateral del empleador. Durante la
suspension, el trabajador deja de prestar servicios y el empleador no abona la remuneracion.

La LCT establece que toda suspension dispuesta por el empleador para ser considerada valida, debera
fundarse en justa causa, tener plazo fijo y ser notificada por escrito al trabajador.

Asimismo, las suspensiones fundadas en razones disciplinarias no podran exceder de 30 dias en un 1
ano, contados a partir de la primera suspension.

Actualmente, mediante el DNU N° 329/2020, se prohibieron las suspensiones por causales de fuerza
mayor o falta o disminucion de trabajo por el plazo de 60 dias contados a partir del 31 de marzo del 2020.
Es decir, que la prohibicion estara vigente hasta el 30 de mayo del corriente ano, inclusive.

d) Por ello, actualmente y en el marco de la pandemia por el COVID-19, unicamente se pueden efectuar
suspensiones por causas econdémicas en los términos del articulo 223 bis de la LCT. Estas suspensiones
son suspensiones temporarias, negociadas con el empleado, a cambio de un pago de una suma no
remunerativa (salvo el pago de obra social que debe mantenerse) acordada entre las partes. Asimismo,
si se dispone en forma
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masiva deben respetarse los porcentajes del procedimiento preventivo de crisis (“PPC”), en todo caso
iniciar la propuesta de suspension a través del PPC.

Debe presentarse para su homologacion cada acuerdo, o bien un acuerdo colectivo, en el MTEYSS para
su homologacion. Esto es una medida temporal, y tiene una alta injerencia del MTEyYSS y sindicato sobre
las empresas que la implementan porque no es valida sin la homologacidn del MTEYSS que maneja los
plazos y podria solicitar informacion financiera de las empresas para evaluar la real existencia de
problemas econdmicos.

e) También estan permitidas actualmente las causas disciplinarias: dichas sanciones estan dirigidas a
corregir la conducta de los empleados. Deben cumplir los siguientes requisitos de validez, establecidos
en el articulo 218 de la LCT: justa causa, plazo fijo y notificacién por escrito. Asimismo, se deben respetar
el principio de proporcionalidad ente la falta cometida y la sancidn aplicada (valorando los antecedentes
del trabajador), debe resultar de una falta contemporanea y no se puede producir una duplicacién de
sanciones.

En caso que el trabajador contraiga el virus del COVID-19 durante el desarrollo de su labor ¢Qué
calificacidon mereceria tal contingencia (accidente profesional o comun)?

Segun lo establecido en el DNU 367/2020, se considera presuntivamente a la enfermedad COVID-19
como una enfermedad de caracter profesional —no listada- respecto de los trabajadores que realizan
actividades declaradas esenciales, y mientras se encuentre vigente la medida del Aislamiento.

Esto implica que si un empleado contrae el virus durante su jornada laboral, la A.R.T. no podra rechazar
la cobertura de las contingencias y debera adoptar los recaudos necesarios para que el trabajador
damnificado reciba en forma inmediata las prestaciones médicas correspondientes, una vez hecha la
denuncia del infortunio laboral acompafada del correspondiente diagnéstico confirmado emitido por

entidad autorizada.

La determinacion definitiva del caracter profesional del virus quedaréa a cargo de la Comision Médica
Central (C.M.C.), quien confirmara la presuncion atribuida y procedera a establecer la necesaria relacion
de causalidad directa e inmediata de |la enfermedad denunciada con el trabajo efectuado.

La C.M.C. podra invertir la carga de la prueba de la relacion de causalidad a favor del trabajador cuando
se constate la existencia de un numero relevante de infectados por el virus en la misma actividad.

En los casos de trabajadores de la salud se considerara que la enfermedad transmitida por el virus esta
directamente relacionada con la labor efectuada, salvo que se demuestre lo contrario. Esta presuncion
rige hasta los 60 dias posteriores a la finalizacion de la emergencia publica relacionada al COVID-19.

En resumen, la carga de la prueba esta —en principio- en manos del trabajador denunciante, excepto que:

i) se desemperie en el area de salud,

0 ii) se constate la existencia de un numero relevante de infectados por el virus en actividades realizadas
en ese contexto.
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En caso de que el trabajador fallezca a raiz del COVID-19 ;Que implicancia legal tuviera para el
empleador?

En caso de que un trabajador fallezca a raiz del COVID-19, en principio, su empleador no cargaria con
ningun tipo de responsabilidad, siempre y cuando se hayan respetado las medidas de seguridad
establecidas en la normativa vigente como ser el uso de tapabocas/barbijos, el frecuente limpiado de
superficies, la disponibilidad de jabon, agua y alcohol en gel para la higiene personal, entre otros
elementos de higiene, y la licencia correspondiente ante casos confirmados o sospechosos de
COVID-19.

Asimismo, es importante destacar que si el empleado fallecioé debido al COVID-19, y dicha enfermedad
fue considerada como una enfermedad profesional (en base a las pautas mencionadas en la pregunta
que antecede), la ART correspondiente se hara cargo de los gastos derivados del fallecimiento. Caso
contrario, es decir si no es considerada una enfermedad profesional, es el empleador quien se hace
cargo de los gastos, ya que seria considerada una enfermedad inculpable (es decir que es ajena a la
relacion laboral).

En cuanto al monto de la indemnizacién por fallecimiento, se aplica lo dispuesto en los articulos 247 y 248
de la LCT. Dichas normas determinan que en caso de muerte del trabajador, este debera percibir una
indemnizacion equivalente a la mitad de la prevista para los despidos sin causa (articulo 245 LCT).
Asimismo, se establece que las siguientes personas tienen derecho a percibir la indemnizacion,
mediante la sola acreditacion del vinculo: a) La viuda o el viudo; b) La o el conviviente; c) Los hijos hasta
los 18 afos de edad; d) Los nietos hasta los 18 afios de edad; e) Los padres; o f) Los hermanos hasta los
18 anos de edad. Dicho orden es el orden de prelacion que debe cumplirse.

Esta indemnizacion es independiente de la que se reconozca a los causa-habientes del trabajador por la
ley de accidentes de trabajo, segun el caso, y de cualquier otro beneficio que por las leyes, loa CCT,
seguros, actos o contratos de prevision, le fuesen concedidos a los mismos en razén del fallecimiento del
trabajador.

Por ultimo, la muerte del empleado importa automaticamente la extincion del contrato laboral.
¢ Es legal otorgar vacaciones durante la cuarentena a causa del COVID-19?

Toda vez que las empresas estan inmersas en un marco de falta o disminucion del trabajo por
circunstancias de fuerza mayor (pandemia de coronavirus), podria comenzar a considerarse a medida
que avanza la pandemia el adelanto de vacaciones del afo en curso. El objeto de las vacaciones es que
el trabajador logre un restablecimiento psicofisico integral, que no resulta posible realizarlo durante los
descansos diarios 0 semanales, siendo la esencia del objeto de las vacaciones el descanso. En este
sentido, las vacaciones deben otorgarse dentro del periodo que va desde octubre del afio que corre hasta
abril del afo siguiente.

Si bien el principio general para tomar las vacaciones es que se deben otorgar entre octubre y abril, y que
tienen finalidad higiénica y de descanso real, a fin de preservar las fuentes de trabajo y no incurrir en otras
medidas mas gravosas, se podria adelantar periodos de vacaciones completas del afio en curso,
explicando a los trabajadores, que esta medida excepcional por las enormes dificultades econémicas que
afecta al empleador y para evitar disminucion de salarios, suspensiones con goce de haberes rebajados
o eventualmente despidos. El escenario ideal es firmar un acuerdo con el empleado en donde surja
claramente la excepcionalidad de la medida y el consentimiento expreso del trabajador.
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El riesgo de esta medida es que el empelado impugne el adelanto de vacaciones argumentando que es
imposible gozarlas dado las medidas de aislamiento. En el caso que la empresa otorgase las vacaciones
a sus empleados en el contexto del COVID-19, se podria considerar una contravencion a la ley en cuanto
se violaria la época de otorgamiento y la naturaleza de las mismas. Un empleado podria alegar que
justamente el contexto del COVID-19 no es propicio para el descanso en tanto por un lado, se encuentra
limitada la libertad de deambular por la necesidad de quedarse en casa para minimizar las posibilidades
de contagio y no es posible viajar (no hay servicios de avion ni de colectivos o micros) y, por el otro, no se
favorece a la relajacion y recuperacion psicofisica del empleado por la situacion de estrés que se vive en
torno al COVID-19.

¢El empleador puede prohibir el ingreso al lugar de trabajo de aquel trabajador que tenga sintomas del
COVID-19?

Si. Aquellas personas que posean sintomas de COVID-19 deben cumplir con el aislamiento y no pueden
concurrir al lugar de trabajo aunque sean consideradas personal esencial. Lo mismo rige para aquellos
empleados que sean casos positivos de COVID-19, y para los que han estado en contacto con casos
confirmados. Asimismo, el empleador tiene un deber de seguridad y prevision por lo que debe tomar
todas las medidas posibles para proteger la salud fisica y emocional de sus empleados, siendo parte de
ello, por lo tanto evitar la propagacion del COVID-19.

¢, Los Procesos judiciales laborales y administrativos se encuentran en vigencia en su pais?

No. Por un lado, el MTEYSS informé que quedan suspendidas las audiencias conciliatorias en el ambito
laboral, hasta que termine el aislamiento. Asimismo, mediante la Resolucion N° 106/2020 se dispuso que
no se deberan desarrollar audiencias de mediacion prejudicial obligatoria hasta que termine el periodo
del aislamiento, sin perjuicio de la validez de los actos cumplidos a la fecha de publicacion de la
Resolucion.

Por otro lado, la Corte Suprema de Justicia de la Nacion (‘CSJN”) emitié una serie de acordadas en las
que regula la actividad judicial. Mediante la Acordada 13/2020 se extendid la feria judicial extraordinaria
hasta el 10 de mayo (en principio) y se acordé un horario de atencién al publico reducido. Asimismo, se
determind que tendran prioridad para el tratamiento aquellas causas en las que se encuentre en juego el
derecho a la salud y a la proteccién de personas con discapacidad, entro otras materias.

El 13 de abril, la CSJN emitio las Acordadas N° 11/2020 y N° 12/2020. Mediante la primera de ellas se
admitié el uso de la firma digital y electronica dentro del ambito de la propia CSJN respecto de los
diferentes actos jurisdiccionales y administrativos que suscriban los Sefores Ministros y los Sefores
Secretarios de esta Corte. Posteriormente, mediante la Acordada N° 12/2020, esta posibilidad se amplié
a los magistrados y funcionarios de instancias inferiores. Dichas disposiciones facilitan la continuidad de
los procesos judiciales en marca.

Asimismo, mediante esta ultima Acordada se aprob6 el procedimiento de recepcion de demandas e

interposicion de recursos directos y recursos de queja de manera virtual (excepto para la materia penal),
a partir del 20 de abril del corriente afio.



ARGENTINA

MB
ey BaladoBevilacqua Guia Laboral Comparativa - Latinoamérica COVID19

¢ Es aplicable el abandono de trabajo, en el caso de que el trabajador se rehuse a asistir a su fuente
laboral?

Efectivamente. Es aplicable el abandono de trabajo en el caso de que el trabajador se rehuse a asistir a
su fuente laboral, siempre y cuando esté incluido dentro de las excepciones del aislamiento, ya que sino
no podra asistir de ninguna forma a su lugar de trabajo. Asimismo, se deben cumplir con los requisitos
mencionados debajo.

Por lo tanto, si un empleado esta exento de cumplir con el aislamiento, el mismo debe justificar la
ausencia a su trabajo. Caso contrario, el empleador podra considerar que el empleado ha abandonado
su trabajo y se podria configurar el despido indirecto del empleado, recibiendo éste unicamente la
liquidacion final correspondiente, descontando los dias de ausencia.

Asimismo, como mencionamos anteriormente, debido a que se establecio la suspension de clases en las
escuelas, se considerara justificada la inasistencia del progenitor, progenitora, o persona adulta
responsable a cargo, cuya presencia en el hogar resulte indispensable para el cuidado del nifo, nifia o
adolescente. (Resolucion N° 207/2020 del MTEySS).

Es importante destacar que el abandono de trabajo en Argentina se puede definir como la actitud del
trabajador de ausentarse en forma intempestiva e injustificada del trabajo, es decir, de dejar su empleo
sin dar aviso ni expresar la causa. Para extinguir el vinculo laboral, basandose el empleador en abandono
de trabajo, es necesario que este intime previamente al trabajador a reintegrarse a prestar tareas, bajo
apercibimiento de considerarlo en abandono de trabajo. De este modo el empleador no debe indemnizar
al empleado.

Para que se configure el abandono de trabajo como causal de despido, deben cumplirse los siguientes
requisitos:

i) El trabajador debe estar constituido en mora (entendida esta como el cumplimiento tardio de las
obligaciones a su cargo);

i) Elempleador debe intimar de forma fehaciente (por escrito mediante telegrama o carta documento) al
empleado para que reanude sus tareas;

iii) Adicionalmente, es necesario determinar que el animo del trabajador sea el de no reintegrarse a sus
tareas, porque no toda ausencia refleja la existencia de ese elemento subjetivo. Siguiendo este
lineamiento, no se constituiria el abandono del trabajo si el empleado responde el telegrama/carta
documento explicando los motivos de su ausencia que revele su intencidon de no abandonar el contrato
de trabajo.
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¢ El teletrabajo esta regulado en su pais?

En fecha 14 de abril de 2020, el gobierno emite el Decreto Supremo Nro. 4218 para regular la aplicacion
de la modalidad de Teletrabajo en los sectores privado y publico, estableciendo mediante 13 articulos las
condiciones de aplicacion del mismo, y derogando el inciso a) del articulo 4 del Reglamento de la Ley
General del Trabajo. En fecha 24 de abril de 2020, el Ministerio de Trabajo emite el reglamento de
teletrabajo.

Definicién de Teletrabajo:

El Decreto Supremo Nro. 4218, define al teletrabajo como una modalidad de relacion laboral o de
prestacion de servicios, que consiste en el desempeino de actividades remuneradas, utilizando las
Tecnologias de la Informacion y Comunicacion (TIC). Su implementacion se debe realizar en el marco
de un contrato o de una relacion de trabajo, en la cual no se requiere la presencia fisica del teletrabajador,
siempre que las necesidades y naturaleza del trabajo lo permitan y no afecten otras areas de la empresa
o institucién que la implemente. El teletrabajo se regula para ser aplicado al sector publico (Incluye
consultores en linea y personal eventual y exceptua a la Policia Boliviana y Fuerzas Armadas) y sector
privado.

Definicion de Tecnologias de Informacién y Comunicacién — TIC:

Para el Decreto Supremo que nos ocupa, las TIC comprenden el conjunto de recursos, herramientas,
equipos, programas informaticos, aplicaciones, redes y medios, que permiten la compilacién,
procesamiento, almacenamiento, transmision y recepcion de informacion, voz, datos, texto, video e
imagenes. Se consideran como sus componentes el hardware, el software y los servicios.

Suscripcion de Contrato o Adenda para aplicacion del Teletrabajo:

Para la aplicacion de la modalidad de teletrabajo se debera incluir en el correspondiente contrato
laboral su factibilidad y, en caso de existir una relacion laboral previa con el personal, se debera suscribir
una adenda. En ambos casos se debe indicar si se realizara de manera permanente (para toda la
duracion de la relacion laboral) o temporal (por periodos o tiempos establecidos). El teletrabajo esta
sometido a la jornada laboral, es decir que se debe establecer el cumplimiento del articulo 46 de la Ley
General del Trabajo.

Atribuciones del Ministerio de Trabajo para Aplicacién del Teletrabajo:

Si bien el Teletrabajo debe ser convenido entre partes con la firma de un contrato o adenda conforme
corresponda, la normativa emitida establece que por razones de interés social o por motivo de caso
fortuito o fuerza mayor, el Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social, esta facultado para
determinar la aplicacién de la modalidad de teletrabajo en forma temporal.

Obligaciones del Empleador:

El empleador tiene la potestad y obligacion de establecer los mecanismos de control, monitoreo y
supervision de las actividades del teletrabajador, en el marco de la normativa vigente. Asimismo, debe
proveer el equipamento y software necesarios, capacitarlo y establecer medios de comunicacién
adecuados. En caso de que existan fallas en equipamiento y/o software que impidan el normal
desempeno de trabajo del teletrabajador, este se podra suspender temporalmente
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Obligaciones del Teletrabajador:

En el articulo 9 del Decreto Supremo, se establece que el teletrabajador debe cumplir las siguientes
obligaciones:

a. Cumplir con los protocolos de seguridad establecidos para salvaguardar la informacion, equipos
informaticos y otros bajo su custodia;

b. Pemmitir al empleador o entidad publica el libre acceso a la informacion relacionada con el Teletrabajo;
c. Informar en un plazo no mayor a veinticuatro (24) horas al empleador o entidad publica cuando el
equipamiento y/o software que se encuentre bajo su custodia, sufra algun dafo, extravio, robo,
destruccion o cualquier otro imprevisto que impida su utilizacion. El teletrabajador coordinara con la
instancia técnica que corresponda las acciones a seguir para garantizar la continuidad de sus labores;

d. Guardar confidencialidad respecto a la informacion de propiedad del empleador o entidad publica, o
bien, a los datos que tenga acceso como consecuencia del teletrabajo.

De igual forma el Decreto Supremo, establece que dados los mecanismos de trabajo por parte del
empleador es unica responsabilidad del trabajador el buen uso del mismo.

Digitalizacién de Servicios y Tramites:

Con la finalidad de coadyuvar a la aplicacién de la modalidad del teletrabajo las entidades publicas y
privadas que prestan servicios por cuenta del Estado desarrollaran e implementaran una estrategia de
digitalizacion para la atencion de tramites y servicios en linea en el marco de Plan de Implementaciéon de
Gobierno Electrénico, dando prioridad a aquellos tramites y servicios ofrecidos de mayor recurrencia,
para lo cual, en un plazo de hasta noventa (90) dias calendario, las entidades publicas identificaran y
digitalizaran los tramites o servicios de mayor recurrencia.

Se debe tomar en cuenta que si bien el Decreto Supremo ha procedido a la regulacion del Teletrabajo con
lo cual se cubre una necesidad normativa que antes no existia en el pais, a la fecha se encuentra
pendiente la publicacion de la reglamentacion especial para el Teletrabajo por parte del Ministerio de
Trabajo.

Segln se ha expuesto, para que sea viable la modalidad del teletrabajo, es necesaria la suscripcion o
enmienda de contratos de trabajo, en los que se contemplan la misma, se deber regular derechos y
obligaciones, establecer mecanismos de comunicacion y control, analizar cuales son los instrumentos
mas idéneos para ello, entre otros aspectos.

¢, Qué medidas laborales ha adoptado su gobierno frente al COVID-197?
El Estado de Bolivia ha adoptado varias medidas en el ambito laboral, estando en vigencia las siguientes:

» Estado de cuarentena. La cual se viene realizando desde el pasado mes de marzo, para todo
personal de trabajo, tanto publico y privado, menos para los trabajadores pertenecientes a empresas
publicas y privadas del rubro industrial, de salud, farmaceutico, de higiene, medios de comunicacion,
productoras de alimentos y empresas proveedoras de insumos para estas, entidades financieras y
bancarias, entre otras.?

2Decreto Supremo No. 4199 de 21 de marzo de 2020
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» Medidas de proteccion al trabajador. El empleador debe tomar las siguientes medidas de prevencion
a la salud:*

i. Dotar productos desinfectantes y antibacteriales.

ii.Difundir, fomentar e implementar medidas de higiene personal.

li. Implementar otras medidas de bioseguridad que correspondan.

iv. Distribuir y difundir en sus instalaciones el material de promocién emitido por las autoridades de salud.

v.Gestionar los mecanismos de atencion para la atencion de su personal dependiente, en los
establecimientos de salud del Sistema Nacional de Salud.

vi. Otorgar el permiso excepcional de caracter temporal en su fuente laboral a trabajadores que se
constituyan como casos sospechosos.

vii. En cuanto a las medidas de accion, establece el Decreto Supremo 4196, en su articulo 11 que, si
dentro de sus instalaciones detectan personas con alza térmica, tos seca o dificultad respiratoria, se
debera prestar la colaboracion necesaria para su atencion.

Cualquier otra medida que el empleador pudiere implementar y que sea pertinente en cuanto al
resguardo de la salud del trabajador.

» Regulacion del Teletrabajo.

Debido a que por estado de cuarentena total, el trabajo a distancia o teletrabajo comenzoé a ser mas
utilizado, por medio del decreto supremo 4218 de 14 de abril de 2020, el gobierno emitio el marco
normativo ya detallado para las relaciones laborales a distancia.

* Pago de salarios.

La disposicion adicional tercera del Decreto Supremo 4199 de 21 de marzo, garantiza el pago de salarios
a servidores publicos y trabajadores tanto del sector publico como privado, durante la vigencia de la
cuarentena total.

¢,Como esta constituido el salario en su legislacion?

Conforme al Art 11 del Decreto Supremo 1592 del 19 de abril de 1949, se entiende por sueldo o salario,
la remuneracion total en dinero que perciben los trabajadores como retribucion de su labor,
encontrandose involucrados dentro de estos términos, el salario basico incluyendo porcentajes,
comisiones, recargos por trabajos nocturnos, horas extraordinarias efectivamente trabajadas, recargos
por feriados y domingos trabajados, bonos de antigiedad, bonos reconocidos por acuerdos bilaterales y
que tengan caracter de permanencia, regularidad y continuidad.

No forman parte del sueldo promedio indemnizable los pagos que pudiera realizar el empleador a favor
de los Trabajadores directamente destinados a cubrir los costos de desplazamiento fuera de su centro
laboral y otras actividades propias de la ejecucion del trabajo, tales como pasajes, viaticos, bono de
transporte, alimentacion u otros que se encuentren comprendidos dentro la excepcion prevista por el
parrafo segundo del Art. 11 del Decreto Supremo No. 1592 de 19 de abril de 1949.

3 Resolucion Bi-Ministerial 001/20
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¢Aplica el pago total del salario para aquellos trabajadores que estan cumpliendo cuarentena en sus
hogares?

Si bien se debe pagar el salario a todo trabajador boliviano durante esta cuarentena, en aplicacion del
D.S. 4199, que en su disposicion adicional transitoria indica que, durante la vigencia de la cuarentena
total, los servidores publicos, trabajadores y todo personal que preste funciones en el sector publico y
privado en el territorio nacional, tendra derecho al pago de sus salarios, no es menos evidente que no se
deba pagar la totalidad del salario ante aquellos trabajadores que estén realizando cuarentena en sus
hogares, debiendo pagarles a los mismos de manera esencial, el haber basico, mas los bonos
establecidos por ley si corresponden, que son Bono de Antigliedad y Bono de Frontera; otros bonos cuyo
calculo estuviera condicionado a transporte, ventas o un objetivo de produccién, no corresponderian toda
vez que no se cumpliria la condicién; de la misma forma se debe observar si existiran recargos por horas
extra, horario noctumno o domingos trabajados.

¢ Es posible rebajar el salario legalmente en su jurisdiccidon?

La reduccion de salario es posible a traves de un acuerdo entre partes, trayendo a colacion a la oracion
final del Art. 3 del Decreto Supremo 3770 del 9 de enero de 2019. Cabe aclarar que esta reduccion
salarial solo aplica al haber basico y no al total ganado.

¢, Cual es el regimen legal en su pais sobre la suspension del contrato laboral?

Para la suspension al contrato laboral en nuestra legislacion, unicamente podriamos indicar que como
antecedente se tiene que el Art 6 del Decreto Supremo 1592 del 19 de abril de 1949 prevé la posibilidad
de existencia de una suspension al contrato laboral, pero no hay regulacion nacional y solo podriamos
referirnos al convenio 30 de la OIT, ratificado por Bolivia en fecha 15 de noviembre de 1973.

En caso de que el trabajador contraiga el virus del COVID-19 durante el desarrollo de su labor ¢qué
calificacion merceria tal contingencia (accidente profesional o comun)?

Si bien el Art. 96 de la Ley General del Trabajo estipula que las afecciones endemicas no se reputan
como profesionales, no es menos evidente que si el trabajador se contagidé a causa de la falta de
prevencion y negligencia por parte de la empresa, en tal caso mereceria la calificacion de accidente de
trabajo, es decir, “riesgo profesional’.

En caso el trabajador fallezca a raiz del COVID-19 ¢ qué implicancia legal tuviera para el empleador?

Si su deceso fue originado a raiz del contagio en su fuente de trabajo, la cual fue provocada por razones
de negligencia de parte del empleador, la contingencia mereceria entonces la calificacion de accidente de
trabajo. En cambio, si el empleador tomd las previsiones consignadas en la Resolucién Bi-Ministerial
001/20 y entre otras que esten vigentes, lo que arrojaria que el contagio hubiere sido contraido en algun
lugar ajeno al establecimiento laboral por lo cual, en ese sentido, entendemos que su calificacion seria de
riesgo comun.
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¢ Es legal otorgar vacaciones durante la cuarentena a causa del COVID-197?

Si es legal. Considerando que el empleador es quien ejerce dicho rol, conforme al Art. 33 del Reglamento
de la Ley General del Trabajo*. Mas aun, en estos momentos dificiles de salubridad que no solamente
vive nuestro pais, sino el mundo entero. Ademas, considerando, que la relacion laboral, los beneficios
sociales y el sueldo del trabajador siguen en vigencia, por cuanto las vacaciones no debiera ser una
excepcion a ello.

¢ El empleador puede prohibir el ingreso al lugar de trabajo de aquel trabajador que tenga sintomas del
COVID-19?

Conforme al articulo tercero de la Resoluciéon Bi-Ministerial 001/2020 de 13 de marzo de 2020, el
empleador debe prohibir el ingreso de todo trabajador que tenga sintomas del COVID-19 y reportar el
mismo ante las autoridades sanitarias, con el fin de precautelar la salud del trabajador que presenta
sintomas v la salud de todos los demas colegas de trabajo.

¢, Los procesos judiciales laborales y administrativos se encuentran en vigencia en su pais?

Los procesos laborales judiciales y administrativos se encuentran vigentes, pero suspendidos en la
actualidad. El Organo judicial determiné la suspension de las actividades judiciales con la posibilidad de
ser prorrogada o abreviada dependiendo de la evolucion de la situacion epidemiologica del virus en
Bolivia; quedando de turno Juzgados en materia penal, todo ello a raiz de la declaratoria de Emergencia
Sanitaria y Cuarentena por el COVID - 19.

Por su parte, el Tribunal Constitucional de Bolivia, mediante comunicado de fecha 20 de marzo de 2020
hasta el 31 de marzo de 2020, determind suspender extraordinariamente los plazos procesales ante las
medidas de Emergencia dispuestas por el Gobierno Central como consecuencia de la Pandemia —
Coronavirus; ello con la finalidad de no afectar los derechos procesales de las partes; estableciendo para
su personal dependiente la modalidad de teletrabajo o trabajo remoto con la finalidad de garantizar la
eficacia y eficiencia de la funcién publica.

También el Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social en su comunicado 11/2020 comunico que se
dispuso la SUSPENSION DE LOS PLAZOS PROCESALES, ADMINISTRATIVOS, por Autos de fecha
18 y 19 de marzo de 2020 de todos los recursos administrativos que se encuentran en curso de tramite
y pendientes de resolucion, en las diferentes instancias administrativas dependientes de dicha Cartera de
Estado y la SUSPENSION DE ACTUACIONES ADMINISTRATIVAS llevadas a cabo por las Jefaturas
Departamentales y Regionales de Trabajo: Audiencias de Reincorporacion Audiencias de pago de
Beneficios Sociales, Acoso Laboral y toda otra actuacion administrativa que amerite la realizacion de
audiencias; también suspension de los plazos procesales para la emision de informes o actos
administrativos definitivos por causa del Tramites de Reincorporacién y Acoso Laboral; asi como el plazo
de visado de contratos de trabajo de extranjeros y refrenda de finiquitos, aclarando que el pago de los
beneficios sociales debe realizarse dentro del plazo establecido conforme a norma vigente, pudiendo ser
por transferencia u otra
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modalidad que adopte el empleador para el cumplimento de dicho pago durante la vigencia de la
Cuarentena Total.

Finalmente senalar como hecho relevante, que el 04 de abril de 2020, se instalo la primera audiencia
virtual para no afectar la tutela judicial efectiva y el acceso a la justicia; la cual se realizd desde la Fiscalia
y el Palacio de Justicia — Juzgado Primero de Instruccion Cautelar.

¢,Es aplicable el abandono de trabajo, en el caso de que el trabajador se rehuse a asistir a su fuente
laboral?

Si el trabajador faltante esta dentro de la planilla de trabajadores que envio la empresa al Ministerio de
Trabajo para operar en esta cuarentena y que pese al requerimiento de asistencia de la empresa no ha
asistido y no ha notificado una causal justificada de su inasistencia, bien es que podria el empleador
proceder con el descuento correspondiente por falta injustificada. En caso esta inasistencia injustificada
supere mas de 6 dias habiles seguidos, se podria desvincular al trabajador por abandono de trabajo o
renuncia tacita, de conformidad al articulo 7 del Decreto Supremo 1592 de 19 de abril de 1949.
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¢ El teletrabajo esta regulado en su pais?

En Brasil, las normas que regulan las relaciones individuales y colectivas del trabajo estan
mayoritariamente previstas en la Consolidacion de las Leyes del Trabajo, aprobada por el Decreto-Ley n°
5.542 del 1° de mayo de 1943.

Debido al dinamismo social y del surgimiento de nuevas formas de trabajo, este diploma legal, a lo largo
de los anos, ha sufrido alteraciones puntuales. La mas reciente alteracion tuvo lugar por medio de la Ley
n°® 13.467 del 13 de julio de 2017, la llamada “Reforma Laboral’.

Esta ley modificd profundamente la Consolidacion de las Leyes del Trabajo y, de entre las diversas
alteraciones, se destacd la nueva disciplina del teletrabajo, prevista en su articulo 75-B, que ahora
considera como teletrabajo “la prestacion de servicios preponderantemente fuera de las dependencias
del empleador, con la utilizacién de tecnologias de informacién y de comunicacion que, por su naturaleza,
no se constituyen como trabajo externo”.

Asi, en los terminos de esta nueva ley, se considera en el regimen de teletrabajo quien ejerce, en la mayor
parte del tiempo, sus actividades fuera de las instalaciones empresariales, sin la necesidad de
desplazarse para ejercer sus tareas profesionales. Las actividades se desarrollan esencialmente en
residencia propia, utilizandose tecnologias de informacion y telecomunicacion.

Para este grupo de trabajadores, la legislacion dispensa el control de jornada y, por consiguiente, el pago
de horas extraordinarias.

Asi, consideramos que la legislacion laboral brasilefia preve tanto el regimen de trabajo presencial
(desarrollado dentro de las instalaciones de la empresa) cuanto el teletrabajo.

Ademas, debido a la reciente pandemia de coronavirus (COVID 19), declarada por la Organizacion
Mundial de la Salud el 11 de marzo de 2020, fue publicada por el Gobierno Federal la Medida Provisional
927, de 22 de marzo de 2020, que prevé medidas laborales para hacer frente al estado de calamidad
publica, estipulando, en su articulo 4, la posibilidad de que el empleador, durante el estado de calamidad
publica, cambie el regimen de trabajo presencial para el teletrabajo, el trabajo remoto u otro tipo de
trabajo a distancia, y determinar el retorno al régimen de trabajo presencial.

Por lo tanto, actualmente en Brasil el teletrabajo se encuentra reglamentado y se esta utilizando en gran
escala.

¢ Cuales medidas laborales han sido adoptadas por el Gobierno Federal de Brasil ante la pandemia de
coronavirus (COVID-19)?

Debido al estado de calamidad publica, resultante de la COVID 19, como consecuencia de la COVID 19,
previendo una profunda desaceleracion de la produccion y del consumo en diversos sectores
econdmicos de la sociedad, con la ampliacidén de la tasa de desempleo debido al despido masivo de
trabajadores, el Gobierno Federal de Brasil promulgé dos medidas provisionales (927 y 936).

Estas medidas estaban destinadas a flexibilizar varias normas laborales para la preservacion de los
empleos y mantenimiento de los ingresos de los trabajadores formales.

La Medida Provisional 927, publicada el 22 de marzo de 2020, entre otras medidas, posibilitd a los
empleadores: a) la alteracion del regimen de trabajo de presencial para el teletrabajo, el trabajo remoto o
cualquier tipo de trabajo a distancia, b) la posibilidad de anticipacion de los periodos de vacaciones y
flexibilidad en la programacion y comunicacion de los periodos de vacaciones, c) flexibilidad de las reglas
del banco de horas, |0 que permite la anticipacién de feriados y un periodo extendido para compensar las
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horas de actividades reducidas debido a la pandemia, de 18 meses y, d) el aplazamiento, durante tres
meses, del pago de las contribuciones de tierras adeudadas por el empleador.

Asu vez, la Medida Provisional 936 brindé al empresariado la oportunidad de implementar la reduccion y
suspension de los contratos de trabajo y, por consecuencia, de las respectivas remuneraciones, con la
creacion y financiacion por parte del gobierno de un beneficio de emergencia para la preservacion del
empleo y renta.

En general, los empleadores han podido reducir las jornadas y los salarios por hasta 90 (noventa) dias y
la interrupcion por hasta 60 (sesenta) dias. A cambio, los empleados disfrutaran de estabilidad laboral
desde el inicio de la suspension o reduccion y durante el mismo periodo después del cese del estado de
calamidad, con los salarios y las jornadas recompuestas.

¢, Como se constituye el salario en la legislacion laboral brasilena?

De conformidad con el primer parrafo del articulo 457 de la Consolidacion de las leyes laborales, el salario
incluye la cantidad fija estipulada, las bonificaciones legales y las comisiones pagadas por el empleador.

¢Se aplica el pago del salario completo a los trabajadores que estan cumpliendo cuarentena en sus
hogares?

En principio, el simple hecho de que el empleado esté en cuarentena no implica una reduccion de su
salario.

La legislacion laboral brasilena, especialmente en el Articulo 7, inciso VI de la Constitucion Federal,
garantiza a todos los empleados la irreductibilidad salarial, a menos que haya una negociacion o un
acuerdo colectivo.

O sea, en principio, incluso en la situacidn de cuarentena, la reduccion salarial solo podria ocurrir si
hubiera negociacion y acuerdo por parte de los sindicatos que representan a cada categoria profesional.
Debido a la pandemia de COVID 19, la Medida Provisional 936 trajo la posibilidad de reducir las jornadas
y los salarios, asi como la suspension de los contratos de frabajo, mediante la firma de acuerdos
individuales o colectivos.

¢,Es posible bajar legalmente los salarios en su jurisdiccion?

Los salarios en Brasil, debido a lo dispuesto en el articulo 7, inciso VI, de la Constitucion Federal,
mencionado en la respuesta anterior, permiten la reduccion salarial a traves de la negociacion colectiva,
0 sea, con la participacion, negociacion y acuerdo de los sindicatos profesionales.

Debido a la dificultad previsible para establecer varias negociaciones sindicales en todo el pais, en un
entorno temporalmente limitado para grandes desplazamientos y aglomeraciones, asi como la urgencia
de adoptar medidas para preservacion del empleo y de las rentas, la Medida Provisional 936 exceptuo la
norma prevista en el articulo constitucional mencionado anteriormente, y trajo la posibilidad de una
reduccion de salarios (para reducciones de hasta el 25% y para los empleados que reciben salarios
inferiores a R $ 3.135,00 y superiores a R $ 12.202,00, siempre que , en este ultimo caso, tengan un
diploma de educacion superior) a través de acuerdos individuales entre empleados y empleadores, es
decir, sin la presencia de la entidad sindical.
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¢ Cual es la regulacion legal en Brasil con relacion a la suspension del contrato de trabajo?

Debido a la disposicion contenida en el articulo 8 de la Medida Provisional 936, durante el periodo de
calamidad publica, todos los empleados con una tarjeta de trabajo firmada pueden tener sus contratos de
trabajo suspendidos por hasta 60 (sesenta) dias.

Durante este periodo, el empleado no recibird salarios, pero tendra derecho a todos los beneficios
proporcionados por el empleador. Ademas, estara autorizado a pagar al Regimen General de Seguridad
Social como asegurado facultativo.

Ademas, durante el plazo de la suspension, el empleado tendré derecho a recibir el Beneficio de
Emergencia de Preservacion del empleo y de la renta, financiado por recursos del gobierno. Para las
empresas que han ganado, en el ano calendario de 2019, ingresos brutos superiores a R $ 4.800.000,00
(cuatro millones y ochocientos mil reales) es obligatorio pagar una ayuda compensatoria mensual en el
monto del treinta por ciento del valor del salario del empleado.

Ademas de esta disposicion especifica para la posibilidad de suspension del contrato de trabajo durante
el periodo de calamidad publica, la Consolidacion de las leyes laborales, en el articulo 476-A, prevé la
posibilidad de suspension temporal, por un periodo de dos a cinco meses para que el empleado participe
de un curso o programa de calificacion profesional ofrecido por el empleador, sujeto a n convenio o
acuerdo colectivo de trabajo y con el acuerdo por escrito del empleado.

¢ En caso de que el trabajador contraiga el virus de COVID 19 durante el desempeno de su trabajo, ¢,qué
calificacion mereceria esta contingencia (accidente profesional o comun)?

Este es un tema que ha generado mucha polémica en Brasil. La Medida Provisional 927, en particular su
articulo 29, contenia la disposicion expresa de que los casos de contaminacién por el coronavirus no se
considerarian ocupacionales (enfermedad o accidente en el trabajo), a menos que hubiera comprobacion
del nexo causal, es decir, prueba inequivoca de que el empleado ha sido infectado en su lugar de trabajo.
Este articulo fue impugnado en el Supremo Tribunal Federal, la mas alta corte brasilefa, y su efectividad
fue suspendida. Los fundamentos para la sentencia emitida se basan en el entendimiento de que, al
predecir que los casos de contaminacion por el coronavirus no se consideraran ocupacionales, el
dispositivo ofende a muchos trabajadores en actividades esenciales que permanecen expuestos al
riesgo.

Por lo tanto, el contagio puede considerarse como una enfermedad ocupacional si queda demostrado
que se adquirid en el ejercicio de la actividad profesional. Por eso, es esencial que las empresas
demuestren que han adoptado todas las medidas sanitarias y de salud para evitar el contagio.

Si el empleado muere debido al COVID -19, ¢ cual implicacién legal tendra para el empleador?

Como se explicd en la respuesta anterior, solo se podra responsabilizar a las empresas debido al
contagio o incluso muerte por la COVID 19, si existe una prueba inequivoca del nexo causal entre la
actividad realizada por el empleado y el contagio por el virus.

La adopcion de todas las medidas de salud por parte de las empresas sera una evidencia importante
para alejar la responsabilidad. El hecho es que dependera del Poder Judicial, en el analisis individual de
casos,

decidir si hubo 0 no un nexo causal.

¢ Es legal conceder vacaciones durante la cuarentena causada por COVID -19?
Si, este pronostico se expresa en la Medida Provisional 927 mencionada anteriormente, en especial en

el Articulo 6. Incluso es posible anticipar los periodos de vacaciones y flexibilizar los plazos de
programacion y comunicacion.
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¢, Puede el empleador prohibir que los trabajadores con sintomas de COVID-19 ingresen al lugar de
trabajo?

La respuesta es positiva.

La Ley 13.979 / 2020, conocida como la "Ley del coronavirus", permite la adopcién de medidas como el
aislamiento y la cuarentena, entre otras, para evitar la propagacion del coronavirus. Segun esta ley, asi
como el deber general del empleador de garantizar condiciones de trabajo seguras y saludables para
todos los trabajadores, los empleadores pueden restringir la entrada de empleados infectados o
sospechosos de contaminacion por el virus en sus instalaciones, o exigir prueba y medicion de
temperaturas por parte de los trabajadores, siempre respaldada por orientaciones médicas.

Sin embargo, debe tenerse en cuenta que esta prohibicion debe basarse y probarse en una evaluacion
medica especifica, bajo pena de permanecer caracterizado por la discriminacion y el eventual acoso
moral.

¢ Hay demandas laborales y administrativas vigentes en Brasil?

Al principio, se suspendieron los plazos procesales y los actos presenciales, como audiencias y juicios.
Sin embargo, en el ambito judicial, los plazos se reanudaron a partir del 4 de mayo de 2020, con la
realizacion de audiencias y sesiones de juicio virtuales.

¢ Es aplicable el concepto de abandono si el empleado se niega a trabajar?

También se discutira mucho sobre la razonabilidad de que el empleado se niegue a trabajar debido al
temor a la contaminacion. En este punto, a menos que haya una restriccion médica comprobada o
evidencia de que el entorno de trabajo no se ha preparado adecuadamente para la pandemia, con
medidas capaces de reducir o eliminar el riesgo de contagio, la tendencia es que Ila simple negativa
puede caracterizar una conducta insubordinada, dando lugar a la aplicacion de medidas disciplinarias e
incluso al eventual despido del trabajador por justa causa, dependiendo de las circunstancias concretas.

Sobre los autores:
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¢ El teletrabajo esta regulado en su pais?

Si. La ley N°21.220 de 1 de abril de 2020 regula el trabajo a distancia y el teletrabajo. El trabajo a distancia
se refiere a los trabajadores que prestan sus servicios de manera total o parcial desde su domicilio u otro
lugar o lugares distintos de los establecimientos, instalaciones o faenas de la empresa y el teletrabajo a
aquel realizado por trabajadores que laboran mediante la utilizacion de medios tecnolégicos, informaticos
o de telecomunicaciones o que deben reportar sus servicios mediante tales medios. Lo que tienen en
comun ambas modalidades es que el trabajo es prestado fuera del espacio fisico de la empresa: en el
hogar del dependiente u otro lugar libremente elegido por €l. El hecho que el trabajador labore en su casa
no excluye que las partes puedan acordar que deba trabajar algunos dias en las instalaciones del
empleador.

La ley asegura a los trabajadores que laboran en su domicilio el derecho a un tiempo en que no estaran
obligados a responder las comunicaciones, érdenes o requerimientos del empleador. Este derecho a
desconexion digital tendra una duracion de, a lo menos, 12 horas continuas en un periodo de 24 horas.
El empleador debe proteger eficazmente la vida y salud de estos trabajadores tal como si laborasen en
sus instalaciones. Para tal efecto, la ley le encarga al Ministerio del Trabajo y Prevision Social que dicte
un reglamento dentro del mes de abril de este afio para fijar las condiciones especificas de seguridad y
salud a las que estaran sujetos estos trabajadores.

Los equipos, herramientas y materiales de trabajo que debe utilizar el trabajador para prestar sus
servicios personales deben ser financiados integramente por el empleador, asi como los costos de
operacion, funcionamiento, mantenimiento y reparacion de ella, prohibiendo expresamente que el
empleador obligue al trabajador a utilizar elementos de su propiedad.

¢ Qué medidas laborales ha adoptado su gobierno frente al COVID-19?

Se aprobd la ley N°21.227 el 6 de abril de 2020, denominada “ley de proteccion del empleo”. Esta
regulacién contempla la suspension legal y temporal de los contratos de trabajo, cuando en virtud de un
acto o declaracion de autoridad se paralizan las actividades productivas en todo o parte del territorio del
pais y, por tal circunstancia, el trabajador queda impedido de laborar en dicha zona geografica. Este
hecho puede derivar de la disposicién de aislamiento o cuarentena, la suspension, prohibicion o cierre de
actividades, o el establecimiento de cordones sanitarios. En este caso, decretado el acto de autoridad, el
trabajador y el empleador quedan liberado de cumplir sus principales obligaciones: laborar y remunerar,
respectivamente. Pero, la ley obliga al empleador a continuar efectuando las cotizaciones previsionales
durante el tiempo que dure la suspension del contrato y para otorgar proteccion social al trabajador sin
remuneracion se le permite acceder a las prestaciones del seguro de cesantia con cargo a su cuenta
individual y al fondo solidario. Este fondo, ademas, ha sido incrementado con un aporte adicional del
Estado por el monto de dos mil millones de ddlares para financiar las prestaciones que requieran los
trabajadores.

La ley de proteccidon del empleo también permite a los trabajadores y empleadores pactar la suspension

del contrato en aquellos casos en que no hay acto de autoridad que aqueje a la empresa, pero esta se
ha visto afectada total o parcialmente por efecto de la crisis sanitaria producida por el
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Covid-19. En este supuesto, a diferencia del anterior, la suspension no opera de pleno derecho, sino que
requiere que ambas partes lo acuerden, aunque también permitira al trabajador gozar de las prestaciones
del seguro de desempleo de la misma manera que en la suspension legal.

La referida ley también permite que las partes acuerden la reduccion de la jornada hasta en un 50% con
la respectiva rebaja proporcional del salario del trabajador y goce de un ingreso complementario que se
pagara con cargo a su cuenta individual por desempleo y el fondo solidario equivalente al 25% de sus
remuneraciones con un tope maximo de $225.000 (US$263). Este pacto solo podra ser acordado en
empresas que tengan problemas financieros (baja en sus ventas de mas de un 20%, en proceso
concursal de reorganizacidn empresarial o asesoria economica de insolvencia) o que estén obligadas a
continuar prestando sus servicios durante el aislamiento decretado por la autoridad.

Finalmente, la ley le otorga proteccion al trabajador frente al despido prohibiendo que su contrato termine
por caso fortuito o fuerza mayor por el plazo de 6 meses contado desde la vigencia de la ley o por todo el
periodo que se extienda el estado de catastrofe. Es necesario tener en cuenta que esta causal de
despido no da derecho a indemnizacion al trabajador afectado.

¢, Cdmo esté constituido el salario en su legislacion?

El salario puede ser fijado libremente por las partes. Los trabajadores con jomada completa deben ser
remunerados con un sueldo base mensual que no puede ser inferior al ingreso minimo mensual
equivalente a $320.500.- (US$374). La remuneracion imponible para efectos del seguro de cesantia tiene
un limite de 120.4 Unidades de Fomento (US$4.026).

¢Aplica el pago total del salario para aquellos trabajadores que estan cumpliendo cuarentena en sus
hogares?

Es necesario distinguir:

- Los trabajadores que estan en cuarentena por encontrarse sujetos a vigilancia epidemiolégica a partir
de decretarse como caso sospechoso o probable tienen derecho a licencia medica con goce del subsidio
por incapacidad laboral (Ord. B51 N° 933, del Ministerio de Salud Publica, de 23 de marzo de 2020)

- Los trabajadores que se encuentran cumpliendo cuarentena o aislamiento en virtud de un acto de
autoridad a contar del 18 de marzo de 2020 (fecha en que el Gobierno decretd el Estado de Catastrofe)
suspenderan sus contratos laborales por el solo ministerio de la ley y tendran derecho a las prestaciones
del seguro de cesantia: 70% de la remuneracion imponible el primer mes; 55% el segundo mes; 45% el
tercer mes; 40% el cuarto mes; 35% el quinto mes y 30% el sexto mes (articulo 1 de la ley N°21.227)

- Los trabajadores que se encuentran cumpliendo cuarentena voluntaria en sus hogares podran acordar
con sus empleadores la suspension de los contratos hasta por un plazo de 6 meses y tendran derecho a
las prestaciones del seguro de cesantia (art. 5 de la ley N°21.227)

¢ Es posible rebajar el salario legalmente en su jurisdiccidon?
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Es posible rebajar las remuneraciones por mutuo acuerdo de las partes. La ley N°21.227 permite a las
partes pactar la reduccion temporal de la jornada laboral (5 meses en los contratos indefinidos y 3 meses
en los contratos temporales) hasta en un 50% con la consecuente rebaja salarial. En este caso, el
trabajador tiene derecho a exigir el pago de un complemento del 25% de su remuneracion imponible en
el seguro de cesantia.

¢, Cual es el regimen legal en su pais sobre la suspension del contrato laboral?

Laley N°21.227 reguld la suspension legal y convencional de los contratos laborales por |a crisis sanitaria
producida por el Covid-19.

En caso de que el trabajador contraiga el virus del COVID-19 durante el desarrollo de su labor ¢qué
calificacién merceria tal contingencia (accidente profesional o comun)?

La Superintendencia de Seguridad Social ha establecido que si el contagio de Covid-19 se produjo por
contacto estrecho con personas con diagndstico confirmado por situaciones laborales: la contingencia
deberia ser calificada como accidente del trabajo (Ordinario N°1160, de 18 de marzo de 2020). De otro
modo, se deberia tratar como una enfermedad comun.

En caso el trabajador fallezca a raiz del COVID-19 ¢ qué implicancia legal tuviera para el empleador?

En principio, no habria responsabilidad para el empleador. Salvo que el contagio de Covid-19 se hubiere
producido con ocasion del trabajo y se demandase por las personas a quienes el accidente cause dafio
al empleador responsable las indemnizaciones a que tengan derecho, incluyendo la reparacién del dafio
moral sufrido (art. 69 de la ley N°16.744 sobre accidentes del trabajo y enfermedades profesionales).

¢ Es legal otorgar vacaciones durante la cuarentena a causa del COVID-197?

La ley laboral establece que el feriado debe ser acordado por las partes (art. 67 del Codigo del Trabajo).
Sin embargo, el empleador podra conceder un feriado colectivo a todos los trabajadores de su empresa
o establecimientos, o en parte de ellos, una vez por afio y por un minimo de 15 dias habiles. En este caso,
se les concede el feriado a todos los trabajadores de la respectiva empresa o seccion, aun cuando
individualmente no cumplan con los requisitos para tener derecho a €l, entendiéndose que a éstos se les
anticipa (art. 76 del Codigo del Trabajo).

¢ El empleador puede prohibir €l ingreso al lugar de trabajo de aquel trabajador que tenga sintomas del
COVID-19?

La ley laboral le impone al empleador la obligacion de tomar todas las medidas necesarias para proteger
eficazmente la vida y salud de los trabajadores, informando de los posibles riesgos y manteniendo las
condiciones adecuadas de higiene y seguridad en las faenas, como también los implementos necesarios
para prevenir accidentes y enfermedades profesionales (art. 184 del Cddigo del Trabajo). En
consecuencia, el empleador se encuentra facultado para prohibir el ingreso al lugar de trabajo a un
dependiente que tenga los sintomas del Covid-19.
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¢, Los procesos judiciales laborales y administrativos se encuentran en vigencia en su pais?

La ley N°21.226, de 2 de abril de 2020, establece un régimen juridico de excepcion para los procesos
judiciales, audiencias y actuaciones judiciales, y para los plazos y ejercicio de las acciones por el impacto
del Covid-19. Para tal efecto, durante la vigencia del Estado de Catastrofe, la Corte Suprema fue
autorizada para suspender las audiencias de los jueces del trabajo, con excepcidon de aquellas
audiencias que requieran la intervencion urgente del tribunal (por ejemplo: medidas cautelares).

La ley, ademas, interrumpe los plazos de prescripcion de los derechos laborales y prorroga los plazos de
caducidad de acciones laborales. La ley permite a los jueces laborales realizar las audiencias en forma
remota, a condicion de que se adopten todas las medidas necesarias que aseguren las condiciones para
el cumplimiento de las garantias judiciales del proceso, contempladas en la Constitucion Politica de la
Republica y en los tratados internacionales ratificados por Chile. Los jueces laborales estan realizando
las audiencias preparatorias (no las audiencias de juicio) a través de la aplicacion Zoom.

La Direccion del Trabajo ha establecido un plan de accién para que los trabajadores y empleadores
puedan realizar sus actuaciones por via electronica: consultas virtuales; ingreso de requerimientos a las
oficinas de partes virtuales de las inspecciones, y solicitud remota de fiscalizaciones, reclamos
administrativos, peticion de mediacion y sistemas excepcionales de distribucion de la jornada laboral.
https://www.dt.gob.cl/portal/1626/w3-article-118427 .html

Se encuentra en tramite en el Congreso Nacional un proyecto de ley para suspender las negociaciones
colectivas en actual desarrollo y de prorroga de los instrumentos colectivos (Boletin N°13.431-13, de 14
de abril de 2020).

¢ Es aplicable el abandono de trabajo, en el caso de que el trabajador se rehuse a asistir a su fuente
laboral?

El articulo 184 bis del Cédigo del Trabajo permite a los trabajadores interrumpir sus labores y, de ser
necesario, abandonar el lugar de trabajo cuando consideren, por motivos razonables, que continuar con
ellas implica un riesgo grave e inminente para su vida o salud. En tal caso, el trabajador debera dar
cuenta de este hecho al empleador dentro del mas breve plazo y éste debera informar a la Inspeccion del
Trabajo de la suspension que le ha informado el trabajador. El trabajador no podra sufrir menoscabo o
perjuicio alguno derivado de la interrupcidon y podra demandar a su empleador por lesion de derechos
fundamentales.
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¢ El teletrabajo esta regulado en su pais?

El teletrabajo se encuentra regulado en Colombia en la Ley 1221 de 2008 y el Decreto 884 del mismo
ano. En dichas normas se define el teletrabajo como, “una forma de organizacion laboral, que consiste en
el desempefio de actividades remuneradas o prestacion de servicios a terceros utilizando como soporte
las tecnologias de la informacién y la comunicacion —TIC- para el contrato entre el trabajador y la
empresa, sin requerirse la presencia fisica del trabajador en un sitio especifico de trabajo”.

De acuerdo a las normas recientemente mencionadas para implementar el teletrabajo en la empresa se
deben tener en cuenta los siguientes aspectos:

I. La circunstancia de que el funcionario laborara desde su casa sélo modifica el contrato en cuanto al
lugar en el que se prestara el servicio, no cambia el horario, ni la remuneracion.

Il. Se debe suscribir un acuerdo que formalice la modalidad del teletrabajo.

lll. El empleador continua siendo el responsable de la salud y seguridad del funcionario por lo que previo
a la implementacion de esta modalidad se debe informar el cambio en el lugar de la prestacion del
servicio y consultar a la Administradora de Riesgos Laborales, (ARL)® , sobre la prevencion de riesgos.

IV. Se debe incluir en el Reglamento Interno de Trabajo la forma como operara esta modalidad de
ejecucidn del contrato al interior de la companiia con el fin de dar claridad sobre los deberes de las partes,
los derechos y sus obligaciones.

V. Se debe notificar por escrito al Ministerio del Trabajo las personas que ostentaran la calidad de
teletrabajadores.

VI.El articulo 6 de la Ley 1221 de 2008, establece que el empleador debe promover y garantizar el
mantenimiento de los equipos de los teletrabajadores, conexiones, programas y demas elementos que
se requieran para la prestacion del servicio.

VIl. Igualmente dispone que el empleador debe proveer los dineros necesarios para cubrir los costos del
servicio de interet y telefonia que se puedan generar en el desemperio de las labores.

Adicionalmente se preve el trabajo remoto en casa, que desde el punto de vista factico es lo mismo, pero
es una figura mucho menos rigurosa en cuanto a que no debe formalizarse por escrito, tampoco requiere
que se informe al Ministerio del Trabajo y opera como una alternativa temporal, que facilita que los
trabajadores, como su nombre lo indica, laboren desde su casa, de una manera mas flexible que a través
del Teletrabajo.

¢, Qué medidas laborales ha adoptado su gobierno frente al COVID-197?

9La Administradora de Riesgos Laborales — (ARL) es la entidad de seguridad social encargada de brindar asesoria a las empresas sobre
prevencion y capacitacion para prevenir riesgos laborales, asi como de asumir las prestaciones econdmicas y asistenciales que se
deriven de los accidentes de trabajo o enfermedades laborales, en virtud de la afiliacién y aportes que efectien las empresas por cada
uno de sus trabajadores.
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El gobiemo nacional a traveés del Ministerio del Trabajo ha expedido viarios lineamientos y pautas para
que los empleadores adopten durante la emergencia generada por el Covid-19. Ese Ministerio ha
expedido varias circulares brindando las siguientes alternativas® :

- Teletrabajo

- Trabajo remoto en casa

- Otorgamiento de vacaciones causadas, anticipadas o colectivas, eliminando la obligacion de preavisar
con 15 dias de anterioridad, que es lo que prevé el numeral 2° del articulo 187 del Codigo Sustantivo del
Trabajo. Tal posibilidad, se formalizé mediante el Decreto 488 del 27 de marzo 2020, expedido en virtud
del estado de emergencia decretado por el Gobierno Nacional.

- Licencia remunerada

- Pago de salario sin prestacion del servicio, lo cual se encuentra previsto en el articulo 140 del Codigo
Sustantivo del Trabajo.

- Flexibilizacién de jornadas de trabajo, para evitar aglomeracion en los sistemas de transporte publico.
- Implementacion de la jornada laboral fléxible prevista en el articulo 51 de la Ley 789 de 2002, jornada
que permite que las partes acuerden que las 48 horas semanales, (que es la jornada maxima legal), sea
repartida en seis dias a la semana, para que el trabajador labore minimo 4 horas diarias, maximo 10,
hasta completar las 48, entre las 6:00 a.m. y las 10:00 p.m.

- Se promueve la verificacion de las condiciones laborales para que las partes disminuyan el salario, o
reduzcan las jornada y consecuencialmente, se ajuste el salario de forma proporcional.

- Se promueve el consenso entre el empleador y el trabajador para que acuerde temporalmente la
suspension de beneficios convencionales.

- Se promueve |a revision de las convenciones colectivas de trabajo o de los pactos colectivos, para que
los sindicatos y las empresas, o los trabajadores no sindicalizados y las empresas, puedan tomar
medidas que alivianen la carga a la compafiia de forma que le permita subsistir como fuente de empleo
a largo plazo.

Adicionalmente, el Gobierno Nacional dispuso a traves del Decreto 488 del 27 de marzo de 2020, que las
personas que hubieran sufrido una reducciéon del ingreso mensual, (por suspension del contrato de
trabajo o como consecuencia de un acuerdo de reduccion del salario), pueden acudir a los fondos de
cesantias para retirar de sus cuentas el monto mensual objeto de reduccién.

En este punto es importante aclarar que la cesantia es una prestacién social a cargo del empleador que
consiste en el pago de un salario mensual por cada ano de prestacion de servicios, o de forma
proporcional, que debe ser consignado en un fondo de cesantias. A esta dinero solo pueden acceder los
trabajadores de forma total cuando quedan cesantes por terminacion de su vinculo laboral o de forma
parcial, cuando el contrato esta vigente para vivienda o educacién. En la legislacion no existia ninguna
otra alternativa, la creada por el Decreto 488 de 2020, surge como consecuencia de las facultades
extraordinarias que tuvo el Presidente por un mes, desde el 17 de marzo al 17 de abril, con ocasion de la
emergencias sanitaria, econdmica y social.

Por otra parte, el Gobiemo ha dispuesto medidas que obligan a los empleadores a brindar a sus

trabajadores elementos de proteccion, disponer labores manteniendo la distancia, generar una cultura de
autocuidado, implementar pausas activas para hidratacion y lavado de manos, evitar al maximo las

® Estas medidas se han implementado en las circulares Nos. 17 del 24 de febrero, 18 del 10 de marzo, 21 del 17 de marzo,

y 33 del 17 de abril, todas del afio en curso, expedidas por el Ministerio del Trabajo.
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reuniones, asi como lineamientos generales de bioseguridad, que deben implementar las empresas para
continuar laborando en el futuro cercano.

Ya se empieza a hablar en Colombia de la reactivacion del sector productivo a partir del 11 de mayo de
2020, dia en que finaliza el aislamiento preventivo obligatorio para dar paso al aislamiento preventivo
obligatorio colaborativo e inteligente. Sin embargo, aun no hay lineamientos especificos por sectores.

¢, Como esta constituido el salario en su legislacion?

La definicion de salario esta prevista en el articulo 127 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, en los
siguientes términos:

“Constituye salario no sélo la remuneracion ordinaria, fija o variable, sino todo lo que recibe el trabajador
en dinero o en especie como contraprestacion directa del servicio, sea cualquiera la forma o
denominacion que se adopte, como primas, sobresueldos, bonificaciones habituales, valor del trabajo
suplementario o de las horas extras, valor del trabajo en dias de descanso obligatorio, porcentajes sobre
ventas y comisiones.”

De esta forma, todo Io que recibe el trabajador como pago por el desempefio de sus funciones se
presume salario. Si bien existe la posibilidad de otorgar beneficios, auxilios o dineros no constitutivos de
salarios, estos sélo son validos en la medida en que se otorguen por mera liberalidad del empleador de
forma graciosa o esporadica, o para facilitar la prestacion del servicio, en cuyo caso podrian concederse
incluso de forma mensual, tal como el pago que facilite la movilizacion del trabajdor. El otorgamiento de
tales pagos debe formalizarse por escrito por mutuo acuerdo de las partes, o de forma unilateral del
empleador precisando las razones que dan lugar a tal pago o beneficio.

¢Aplica el pago total del salario para aquellos trabajadores que estan cumpliendo cuarentena en sus
hogares?

En efecto. En consideracion a que la ausencia a laborar se encuentra justificada en virtud de la orden de
aislamiento obligatorio decretada por el gobierno nacional entre el 17 de marzo y hasta el 11 de mayo de
2020, los empleadores se ven obligados a pagar salarios. El no pago solo es viable cuando la ausencia
a laborar no es justificada por el trabajador, lo cual no sucede en el caso que nos ocupa.

¢ Es posible rebajar el salario legalmente en su jurisdiccion?

En virtud del articulo 50 del Cadigo Sustantivo del Trabajo, es viable revisar las condiciones del contrato
cuando quiera que sobrevengtan situaciones imprevisibles que afecten la normalidad econdmica de la
relacion laboral. En tal caso, las partes pueden acordar la reduccion del salario hasta el salario minimo
legal que asciende a la suma de $878.000.00, lo cual equivale a la suma de US$231.

Adicionalmente, en virtud de esa misma norma, las partes pueden acordar reducir la jornada laboral
inicialmente pactada y en consecuencia, ajustar el salario de forma proporcional, Io que permite reducir
el salario a menos del salario minimo legal.

¢, Cuadl es el régimen legal en su pais sobre la suspension del contrato laboral?
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En Colombia la suspension del contrato de trabajo se encuentra prevista en el articulo 51 del Cdodigo
Sustantivo del Trabajo, norma que prevé siete causales, a saber:

1. Por fuerza mayor o caso fortuito.

2. Por la muerte o la inhabilitacion del empleador,

3. Por suspension de actividades o clausura temporal de la empresa, hasta por ciento veinte (120) dias
mediante autorizacién previa del Ministerio de Trabajo.

4. Por licencia o permiso temporal concedido por el empleador al trabajador o por suspension
disciplinaria.

5. Por ser llamado el trabajador a prestar el servicio militar.

6. Por detencidn preventiva del trabajador o por arresto correccional que no exceda de ocho (8) dias por
cuya causa no justifique la extincion del contrato.

7. Por huelga declarada en la forma prevista en la Ley.

Los efectos de la suspension se encuentran previstos en el articulo 53 del mismo ordenamiento, y se
concretan en la no prestacion del servicio por parte del trabajador, el no pago de salarios por parte del
empleador, la continuidad del pago de los aportes a la seguridad social, pero sufragados en el 100% por
el empleador incluido el aporte que le corresponde al trabajador normalmente.

En el caso que nos ocupa, juridicamente serian aplicables las causales previstas en los numerales 1° y
3° del articulo 51 del Codigo Sustantivo del Trabajo, es decir, por caso fortuito o fuerza mayor, o por cierre
total y parcial de la empresa hasta por 120 dias evento en el que se requiere la autorizacion previa del
Ministerio.

No obstante lo anterior, el Ministerio del Trabajo de forma generalizada ha manifestado que no autorizara
las suspensiones de los contratos de trabajo, sin hacer diferencia alguna entre la causal del numeral 1°
que no requiere autorizacion previa de esa autoridad y la del 3° que si la requiere, causando con ello
confusion y de esta forma desincentivando el uso de la suspension por fuerza mayor por parte de los
empleadores.

De hecho, en la Circular No. 22 expedida el 19 de marzo de 2020 por ese Ministerio, se anuncio la
creacion de la fiscalizacion laboral rigurosa sobre las medidas que hayan adoptado los empleadores en
el marco de la emergencia sanitaria para abrir investigaciones preliminares que pueden culminar en
multas de entre 1 a 5.000 salarios minimos mensuales vigentes. Es decir, entre US$231 a US$1.155.
000.00

Habra que esperar si el Ministerio impondra multas a las empresas que se hayan visto obligadas a
suspender los contratos de trabajo por fuerza mayor, medida que se reitera es absolutamente legal. La
validez de esa medida se resolvera a futuro por un Juez Laboral, que es |a Unica autoridad competente
para definir las circunstancias que se aducen como fuerza mayor, en efecto lo fueron o no. La funciéon que
tiene el Ministerio del Trabajo de acuerdo a la legislacion nacional es unicamente de constatacion de los
hechos en que se funda la medida de la suspensién, tal como lo establece el numeral 2° del articulo 67
de la Ley 50 de 1990.

En caso que el trabajador contraiga el virus del COVID-19 durante el desarrollo de su labor ¢qué
calificacidon merceria tal contingencia (accidente profesional o comun)?

Para precisar si el contagio del Covid-19 tiene origen comun o profesional, tendran que analizarse las
circunstancias en que se encontraba el trabajador antes de enfermarse, tales como, si para realizar sus
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funciones debia estar en contacto con compafieros de trabajo, visitar lugares concurridos, si existen
companeros de trabajo que hayan sido diagnoésticados con anterioridad o que hayan presentado
sintomas antes que €l o ella, y en general, si estuvo rodeado de factores de riesgo, en tal caso la
enfermedad podria ser declarada como profesional. Pero si por ejemplo, el empleado desarrolla
funciones a traves de la modalidad del teletrabajo o trabajo remoto en casa, claramente no habria
relacion alguna entre el contagio y la enfermedad del trabajador.

En Colombia el origen de la enfermedad lo establece el médico que atienda el paciente y en caso de
existir controveria en el origen, tendra que surtirse un proceso ante la Junta Regional de Calificacion de
Invalidez, en primera instancia y ante la Junta Nacional de Calificacion de Invalidez, en segunda
instancia, entidad que determina desde el punto de vista medico tanto el origen de la patologia, como la
pérdida de capacidad laboral, si es que se genera a largo plazo. El inconveniente es que éste es un
proceso que usualmente se demora bastante, mientras tanto, el sistema de seguridad social en salud
reconoce el pago de las incapacidades a cargo de la entidad dependiendo del origen que el médico que
atendio al paciente determind.

El monto de las incapacidades médicas dependera del regimen que finalmente se determine que debe
cubrir la contingencia una vez se surta la valoracion por parte de las juntas de calificacion. El sistema de
seguridad social en salud reconoce incapacidades medicas por enfermedad o accidente de origen
comun en un 66.6% del monto del ingreso base de cotizacion hasta el dia 90 de incapacidad, y del 50%
del salario base de cotizacion desde el dia 91 y hasta el 180, fecha en que se dejan de reconocer
incapacidades médicas.

Por su parte, el sistema de riesgos profesionales reconoce el pago de las incapacidades derivadas de
una enfermedad o accidente de origen profesional en un 100% del salario base de cotizacion sin que
existe limite de tiempo en el pago.

En caso el trabajador fallezca a raiz del COVID-19 ¢ que implicancia legal tuviera para el empleador?

En tal caso, se debe precisar si el empleador cumplié con todas las obligaciones a su cargo en lo que a
normas de proteccion y de bioseguridad respecta. Si existe alguna circunstancia que permita concluir que
el funcionario fue puesto a trabajar en condiciones inseguras, los beneficiarios del trabajador fallecido
podrian iniciar una demanda laboral, pretendiendo la indemnizacion plena de perjuicios prevista en el
articulo 216 del Cdodigo Sustantivo del Trabajo.

Pero si por el contrario la empresa logra probar que cumplié con todas las medidas de seguridad
requeridas para el tipo de actividad que desempena, a pesar de que el trabajador se haya contagiado, no
existiria culpa.

¢ Es legal otorgar vacaciones durante la cuarentena a causa del COVID-19?

Si es viable, de hecho fue una de las medidas promovidas por el Ministerio del Trabajo, tal como se indicd
en precedencia.

¢ El empleador puede prohibir el ingreso al lugar de trabajo de aquel trabajador que tenga sintomas del
COVID-19?
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No solo puede, sino que DEBE hacerlo para evitar la propagacion del virus en el lugar del trabajo.
¢, Los Procesos judiciales laborales y administrativos se encuentran en vigencia en su pais?

Todos los procesos judiciales laborales y administrativos se encuentran vigentes, pero suspendidos hasta
el 11 de mayo de 2020. Incluso los términos de prescripcidn y caducidad de acciones fueron suspendidos
mediante el Decreto 564 del 15 de abril de 2020 desde el 16 de marzo de 2020, hasta nueva orden.

¢ Es aplicable el abandono de trabajo, en el caso de que el trabajador se rehuse a asistir a su fuente
laboral?

En Colombia no existe la figura del abandono del cargo para trabajadores del sector privado o particular,
solo para funcionarios publicos.

En el caso de los trabajadores particulares que se nieguen a prestar el servicio, lo cual se concretaria
actualmente en los empleados que pertenezcan a alguna actividad exceptuada de la orden de
aislamiento preventivo obligatorio’, si el empleador le otorga los elementos de proteccion necesarios al
trabajador y cumple con los lineamientos de bioseguridad expedidos por el Gobierno Nacional, el
Ministerio de Salud y las Secretarias locales de Salud en el lugar del trabajo, el empleador podria llamar
a descargos al funcionario que se rehusa a prestar el servicio, para tomar medidas disciplinarias o incluso
a terminar el contrato de trabajo con justa causa, si su negativa se mantiene a pesar de hacerle varios
requerimientos.

Sobre la autora:
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¢ El teletrabajo esta regulado en su pais?

Si. En Costa Rica se promulgd la Ley N° 9738 o Ley para Regular el Teletrabajo. Esta ley tiene como
objeto promover, regular e implementar el teletrabajo como un instrumento para la generacion de empleo
y modernizacion de las organizaciones publicas y privadas, a traves de la utilizacion de tecnologias de la
informacién y comunicacion.

En términos generales, el teletrabajo es voluntario tanto para el trabajador como para el patrono y se rige,
en sus detalles, de conformidad con un acuerdo entre las partes. Se puede acordar desde el principio de
la relacion laboral o posteriormente. Unicamente quien lo acuerde posteriormente puede solicitar la
revocatoria sin que ello implique perjuicio o ruptura de la relacion laboral bajo las condiciones que se
establecen en esta ley, dicha solicitud debera plantearse con al menos diez dias naturales de
anticipacion, siempre y cuando sea justificado y siga un procedimiento elaborado al efecto por cada
centro de trabajo.

El teletrabajo Unicamente modifica la organizacion y la forma en que se efectla el trabajo, sin afectar las
condiciones de la relacion laboral de la persona teletrabajadora, quien mantiene los mismos beneficios y
obligaciones.

Ala luz de la situacion de emergencia nacional por el COVID-19 se emitié el documento de Lineamientos
para Implementar el Teletrabajo en Ocasion de la Alerta Sanitaria por COVID-19. Segun este documento
el trabajador puede solicitar a su patrono la modalidad de teletrabajo y este debera verificar la situaciéon y
concluir el tramite en dos dias habiles. Se deben determinar los dias en que el trabajador va a teletrabajar.
Por medio de un contrato firmado entre las partes se puede implementar el teletrabajo, estableciendo las
condiciones mediante las cuales se realizaran las funciones bajo la modalidad de teletrabajo. También se
puede regular mediante politica interna en el centro de trabajo. Los teletrabajadores deben acatar lo
establecido en la Guia Tecnica para la Implementacion del Teletrabajo en las Empresas, asi como
comunicar a su jefatura en caso de que le sea girada una orden sanitaria de aislamiento o una
incapacidad por ser caso sospechoso de COVID-19.

La mencionada guia hace referencia a algunos puntos importantes que se deben tomar en cuenta a la
hora de implementar el teletrabajo, por ejemplo: marco estratégico, equipo lider, adecuacion de
normativa interna, establecimiento de esquemas de evaluacion de trabajo, promocion del manejo del
cambio organizacional, comunicacion, clima laboral y desarrollo de talento humano en ambientes
virtuales, desarrollo de competencias virtuales de trabajo, perfil tecnoldgico y salud ocupacional y riesgos
del trabajo.

¢ Qué medidas laborales ha adoptado su gobierno frente al COVID-197?

Ley sobre la Autorizacion de la Reduccion de Jornada — Ley 9832:

Se ha promulgado una nueva ley que le permite al patrono modificar la jornada de trabajo para reducir
hasta en un 50% la jornada ordinaria cuando exista una afectacién por el hecho generador que motiva la

declaratoria de emergencia nacional (pandemia de COVID19). Esta afectacion debe ser de una
disminucion del 20% en los ingresos brutos de la empresa segun el mismo mes del afio anterior.
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En el caso de las empresas en las que la disminucién de sus ingresos alcance un 60% con relacion al
mismo mes del afio anterior y como consecuencia inequivoca del hecho generador que origina la
declaratoria de emergencia nacional, se podra autorizar la reduccién temporal de hasta un 75%. Con la
reduccidn de la jornada opera una reduccion igual en proporcion a lo que se redujo de la jornada.

Para el calculo de las prestaciones e indemnizaciones laborales establecidas en los articulos 28, 29, 31
y 98 (despidos en contratos indefinidos, temporales; asi como forma de pago del salario a efectos de
prestaciones) del Codigo de Trabajo, se consideraran los salarios percibidos antes de la autorizacion de
la reduccidn de la jornada. Para cualquier otro calculo de derechos laborales se tomara en cuenta el
salario efectivamente percibido por el trabajador.

La autorizacién para la reduccion de jornada es temporal y se otorgara por tres meses; si al cabo de este
periodo se mantienen las condiciones que obligaron a la reduccion de jornada, el plazo se podra
prorrogar por dos periodos mas.

Si el trabajador no acepta la modificacion temporal del contrato podra pedir la suspension ante la
Direccion Nacional de Inspeccion del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS). En caso de no ser
autorizada, se podra finalizar el contrato unilateralmente, sin responsabilidad por parte del trabajador v,
consecuentemente, sin pérdida del derecho a prestaciones.

En caso de que la solicitud de autorizacion sea rechazada, el patrono debera pagar a la persona
trabajadora, en el plazo maximo de 8 dias, las diferencias salariales correspondientes al salario que
habria percibido por su jornada ordinaria.

Suspension temporal del contrato de trabajo — Decreto 42248-MTSS:

Se promulgo un decreto por medio del cual se reglamenta la posibilidad — ya existente — del patrono para
suspender el contrato de trabajo debido a la situacion de emergencia nacional actual.

La suspension temporal de los contratos debe estar fundada en hechos que obedezcan a las medidas de
emergencia que dicte el Poder Ejecutivo para los supuestos de: (i) falta de materia prima para llevar
adelante los trabajos o (i) fuerza mayor o caso fortuito.

Desde que ocurrié el hecho causante, el patrono cuenta con tres dias para presentar la solicitud de
suspension ante la Inspeccion de Trabajo. Con esta solicitud se debe aportar una declaracion jurada
autenticada por abogado en la cual se expongan las causales que fundamentan la solicitud de
suspension, que cumple con el pago del salario minimo correspondiente y que esta al dia con los pagos
de las cargas sociales de ley.

Cuando finalice el plazo de suspensidn solicitado, la Inspeccion de Trabajo del MTSS se encargara de
informar la reanudacion de los trabajos a los trabajadores. Para ello, se debe nombrar a un representante
de los trabajadores.

Bono Proteger:

Este es un bono de ayuda dirigido a las personas trabajadoras que se han visto afectadas por la crisis del
COVID-19 en el ambito laboral. Es aplicable a las personas que hayan sido despedidas, hayan visto
reducidas sus jornadas o suspendidos sus contratos. Se aplica de la siguiente manera:
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(i) Personas que hayan sido despedidas de sus empleos; que hayan sufrido una suspension de su
contrato laboral; que hayan sufrido una reduccion de jomada laboral/salario en un 50% o mas;
trabajadores independientes o trabajadores informales a los que les sea aprobada su solicitud: bono
mensual de ¢125.000 por un periodo maximo de tres meses.

(i) Personas que hayan sufrido una reduccién de jornada laboral/salario en menos de un 50%: bono
mensual de €62.500 por un periodo maximo de tres meses.

Este bono se solicita a traves de la pagina web www.proteger.go.cr, en la cual las personas interesadas
deberan presentar la documentacion y demas requisitos solicitados.

Entrega del Fondo de Capitalizacién Laboral a los Trabajadores Afectados por Crisis Econdémica — Ley N°
9339:

Adicion de inciso d) al articulo 6 de la Ley N° 7983 — Ley de Proteccion al Trabajador para retiro de los
ahorros laborales acumulados a su favor en el fondo de capitalizacion laboral en caso de suspension
temporal de la relacion laboral o cuando se aplique una reduccion de la jornada ordinaria de la persona
trabajadora que implique una disminucién de su salario.

El patrono debera entregar al trabajador una carta digital o fisica que haga constar la suspension o
reduccidn de la jornada y del salario. Esta carta debe ser presentada por el trabajador a la hora de solicitar
el retiro del Fondo de Capitalizacion Laboral.

El pago de los fondos se debera hacer dentro de los 15 dias posteriores a la solicitud y por medio de
transferencia electronica.

Proteccidn a las Personas Trabajadoras Durante la Emergencia por la Enfermedad COVID-19 — Decreto
N° 9840

Esta ley crea un subsidio para la atencion de la condicién de desempleo, suspension temporal del
contrato de trabajo o reduccion de jornadas laborales en favor del empleado el sector privado, informal o
independiente que haya visto sus ingresos afectados a raiz de la entrada en vigor de la declaracion de
emergencia nacional. Se incluye en el subsidio a las personas en pobreza o pobreza extrema que no
estén siendo atendidas por otros programadas y subsidios del Estado. No pueden ser beneficiarias las
personas que hayan conseguido o recuperado su empleo. Los recursos transferidos a los beneficiarios
son inembargables, salvo lo correspondiente a obligaciones alimentarias.

El Poder Ejecutivo esta facultado para definir la distribucion y asignacion del monto de subsidio por
persona, de conformidad con las politicas establecidas para el Programa del Bono Proteger. La cobertura
de este subsidio aplica por tres meses y puede ser prorrogable de manera inmediata mediante decreto
ejecutivo por una unica vez por un maximo de tres meses.

Cuando los precios plantel fijados por la Autoridad Reguladora de Servicios Publicos (ARESEP) sean
inferiores al precio establecido el 26 de marzo de 2020, el precio sera el de ese dia. Los precios de
referencia son: ¢517,22 para la gasolina super y ¢492,18 para la gasolina plus 91. La Refinadora
Costarricense de Petroleo (RECOPE) al Ministerio de Hacienda mensualmente la diferencia que se
produzca entre los precios de plantel y el menor precio de venta.
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El Ministerio de Hacienda asignara via presupuesto de la Republica la totalidad de los recursos
recaudados por esta ley al Instituto Mixto de Ayuda Social (IMAS) y al Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social (MTSS), recursos que Unicamente podran ser destinados al financiamiento del subsidio creado en
laley.

¢, Cdmo esté constituido el salario en su legislacion?

El salario o sueldo es la retribucion que el patrono debe pagar al trabajador en virtud del contrato de
trabajo. Este se puede estipular libremente, pero no puede ser inferior al que se fije como minimo segun
los decretos del MTSS. El salario se puede pagar por unidad de tiempo (mes, quincena, semana, dia u
hora), por pieza, por tarea o a destajo; en dinero y en especie; y por participacion en las utilidades, ventas
o cobros que haga el patrono.

El salario se debe pagar en la moneda que se haya establecido cuando se haya estipulado que se va a
pagar el sueldo en dinero. Es prohibido, en nuestra jurisdiccion, pagar el salario en mercaderias, vales,
fichas, cupones o cualquier otro signo representativo con que se pretenda sustituir la moneda. Para fijar
el salario en cada clase de trabajo se deben tener en cuenta la cantidad y calidad de este. No se pueden
hacer diferencias por consideracion a edad, sexo o nacionalidad.

Sobre el salario percibido por cada trabajador se deben aplicar las siguientes cargas: (i) Seguro de
Enfermedad y Matemidad: 9,25% lo aporta el patrono y 5,50% lo aporta el trabajador (se deduce de su
salario); (i) Régimen de Invalidez, Vejez y Muerte: 5,25% lo aporta el patrono y 4% lo aporta el trabajador
(se deduce de su salario). El patrono también realiza los siguientes aportes: (i) cuota patronal Banco
Popular: 025%, Asignaciones Familiares: 5%, Instituto Mixto de Ayuda Social: 0,5%, Instituto Nacional de
Aprendizaje: 1,50%, Aporte Patrono Banco Popular: 0,25%, Fondo de Capitalizacion Laboral: 3%, Fondo
de Pensiones Complementarias: 0,50%, Instituto Nacional de Seguros: 1%. El trabajador, por medio de
una deduccion de su salario, aporta un 1% por Aporte Trabajador Banco Popular. En total, los salarios
sufren una deduccion de un 10,5% mensualmente y los patronos aportan un 26,5% sobre el salario
pagado.

¢Aplica el pago total del salario para aquellos trabajadores que estan cumpliendo cuarentena en sus
hogares?

En el caso de los trabajadores que se encuentran en cuarentena en sus hogares, pero estan haciendo
teletrabajo, estos si deben recibir su salario completo, tal y como lo harian si estuvieran trabajando desde
el centro de trabajo. Este salario incluye las cargas sociales a las que se hizo referencia en la pregunta
anterior, asi como todas las prestaciones salariales que le correspondan al trabajador.

En el caso de los trabajadores a quienes se les ha suspendido el contrato laboral y estan en cuarentena
en sus hogares por esta razén, estos no deben recibir el salario completo debido a que no estan
prestando el servicio para el cual habian sido inicialmente contratados.

Los trabajadores que se han visto afectados por una disminucion en su jornada recibiran el salario que
les corresponde segun la cantidad de horas que estan laborando al dia. Esto, sin importar donde estan
desarrollando sus labores, ya sea en el centro de trabajo o en su hogar por medio del teletrabajo.

¢ Es posible rebajar el salario legalmente en su jurisdiccién?
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El patrono cuenta con el ius variandi, derecho que le permite modificar algunas condiciones del contrato
de trabajo. El salario es un elemento esencial del contrato de trabajo, razén por la cual solamente puede
ser modificado con el acuerdo bilateral al que se llegue con el trabajador.

Con la implementacion de una reduccion a la jornada laboral, tal y como se vio en lineas anteriores, el
patrono rebajara el salario de forma que se le pague al trabajador por el tiempo que labora, no por la
jornada completa que anteriormente estaria trabajando.

¢, Cual es el regimen legal en su pais sobre la suspension del contrato laboral?

De previo a la situacion de emergencia generada por el COVID-19, el Cédigo de Trabajo ya regulaba la
posibilidad de suspender el contrato laboral por diferentes causas: a) La falta de materia prima para llevar
adelante los trabajos, siempre que no sea imputable al patrono; b) la fuerza mayor o el caso fortuito,
cuando fraiga como consecuencia necesaria, inmediata y directa la suspension del trabajo; y ¢) la muerte
o la incapacidad del patrono, cuando tenga como consecuencia necesaria, inmediata y directa la
suspension del trabajo.

Tomando en cuenta la situacion actual relacionada con el coronavirus, se emitié el Reglamento para el
Procedimiento de Suspension Temporal de Contratos de Trabajo en casos relacionados con los incisos
a)y b) del Articulo 74 del Cédigo de Trabajo. Dichos articulos hacen referencia a la falta de materia prima
para llevar a cabo el trabajo cuando no sea imputable al patrono y la fuerza mayor o el caso fortuito
cuando traiga como consecuencia necesaria la suspension del trabajo. La suspensién temporal de los
contratos de trabajo surtira efecto desde la conclusion del dia en que ocurrié el hecho que le dio origen.
El patrono puede ordenar la suspension temporal del contrato de trabajo, aunque el empleado no esté de
acuerdo. Se debe solicitar indicando cuales son los hechos que generan la suspension (fuerza mayor,
situacion financiera debilitada de la empresa, falta de materia prima, causas atribuibles a la Emergencia
Nacional ocasionada por la pandemia de COVID-19). Esta solicitud se presenta dentro de los 3 dias
posteriores al dia en que ocurridé el hecho que dio origen a la solicitud para que la suspensién opere
desde ese dia. En caso de presentar la solicitud después de esos tres dias, |a suspension opera desde
el momento en que se solicitd.

Debe indicarse si la suspensidn sera parcial o total, los puestos que se veran suspendidos, la lista de los
trabajadores, indicar un representante de los trabajadores y un correo electronico para recibir
notificaciones.

La Inspeccion de Trabajo tiene 2 dias habiles para emitir la resolucion correspondiente. En caso de
rechazar la solicitud, se puede recurrir ante la Direccion Nacional de la Inspeccion del Trabajo, la cual
debe resolver en 3 dias habiles. La Inspeccidn de Trabajo se encarga de informar la reanudacion de los
trabajos a los trabajadores, para lo cual se debe nombrar un representante de los trabajadores.

El patrono tiene la posibilidad de llegar a un acuerdo con su empleado y convenir una suspension
temporal del contrato de trabajo debido a las condiciones economicas del pais y el mundo. El documento
de acuerdo se firma tanto por el trabajador como por el patrono y se indican todas las condiciones
pactadas, incluyendo la duracién de la suspension.
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Es importante sefalar que durante una suspension, el trabajador deja de prestar sus servicios al patrono,
razdn por cual no percibira salario como la prestacién por el trabajo realizado. Se suspenden, ademas,
todos los beneficios que se derivan de una relacion laboral.

En caso de que el trabajador contraiga el virus del COVID-19 durante el desarrollo de su labor, ;qué
calificacion mereceria tal contingencia (accidente profesional o comun)?

El COVID-19 es una enfermedad causada por el coronavirus, como tal debera ser atendida con base en
el sistema de Seguridad Social. En caso de que un empleado sea contagiado durante el desarrollo de su
labor es necesario descartar o confirmar que este contagio haya ocurrido como consecuencia directa del
desempeno de sus funciones.

Por ejemplo, una persona cuyo trabajo corresponde al sector de salud que se contagia en su lugar de
trabajo y en ocasién a sus labores de atencion a pacientes con COVID-19, se puede catalogar como un
riesgo de trabajo — de acuerdo con el Codigo de Trabajo: Constituyen riesgos del trabajo los accidentes
y las enfermedades que ocurran a los trabajadores, con ocasion o por consecuencia del trabajo que
desempefien en forma subordinada y remunerada, asi como la agravacion o reagravacion que resulte
como consecuencia directa, inmediata e indudable de esos accidentes y enfermedades.

En caso de que el trabajador se contagie por razones ajenas al desarrollo de sus funciones y no en
ocasion de su trabajo, se debe tratar como cualquier otra enfermedad y gestionarse la incapacidad con

la Caja Costarricense del Seguro Social.
En caso el trabajador fallezca a raiz del COVID-19 ¢ qué implicacién legal tuviera para el empleador?

Si el trabajador fallece a causa de COVID-19 operan las mismas implicaciones legales para el empleador
que operarian en caso de fallecimiento por cualquier otra causa.

Estas son:

» El contrato laboral termina sin responsabilidad para el trabajador y sin que se extingan los derechos de
este o de sus causahabientes para reclamar y obtener el pago de las prestaciones e indemnizaciones
que puedan corresponderles.

» El patrono debe pagar, a través de un proceso judicial, la adjudicacién de los montos de dinero por
salarios, compensacion por vacaciones no disfrutadas y aguinaldo, asi como cualquier otro extremo
derivado de la relacién de trabajo, incluidos los ahorros obligatorios y depdsitos en cuentas de
intermediarios financieros provenientes del contrato de trabajo, que por ley no tenga un beneficiario
distinto, adeudados a la persona trabajadora fallecida.

¢ Es legal otorgar vacaciones durante la cuarentena a causa del COVID-19?
Los colaboradores que no tengan el virus pueden programar vacaciones. El patrono tiene la posibilidad
de reacomodar su plan anual de vacaciones para que los empleados las puedan tomar. Estas deben ser

vacaciones acumuladas y estar dentro de los limites de programacién de vacaciones del Cédigo de
Trabajo.
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Si dentro del periodo de vacaciones programado el trabajador se contagia con el coronavirus, este
debera pedir la incapacidad y las vacaciones quedan suspendidas.

Si el trabajador no tiene vacaciones acumuladas e igualmente las quiere tomar, es posible llegar a un
acuerdo entre trabajador y patrono para adelantar vacaciones proporcionales, pero seria con base en un
acuerdo y no una imposicion. Es importante mantener un registro fisico o digital de las vacaciones que
tomen los empleados, ya sea por medio de boletas de vacaciones o algun otro documento.

¢ El empleador puede prohibir el ingreso al lugar de trabajo de aquel trabajador que tenga sintomas del
COVID-19?

En caso de que el trabajador desarrolle sintomas de COVID-19, este puede ser remitido directamente a
que se practiquen examenes para confirmar o descartar el virus. Se puede enviar al trabajador a la casa
con la indicacién clara de que debe hacerse las pruebas pertinentes y no volver hasta que sean
confirmadas o descartadas. Al presentarse a la Caja Costarricense del Seguro Social (CCSS), debera
pedir una incapacidad laboral, de la cual el patrono paga el 50% del salario durante los primeros tres dias.
Esto, mientras estén listos los resultados de las pruebas a las que se sometid el trabajador. La
incapacidad debe comunicarse, pero es aconsejable pedir una foto y no el documento original.

En conclusién, se puede impedir el ingreso de un trabajador con sintomas sospechosos, pero con la
indicacion de ir a hacerse examenes e informar sobre el resultado.

Si el trabajador no va a hacerse examenes despues de que se le ha dado la orden de hacerlo, se le
puede considerar ausente y la partida inicial como un abandono de labores. Esto depende de cada
circunstancia y es recomendable el estudio de caso a caso.

¢, Los Procesos judiciales laborales y administrativos se encuentran en vigencia en su pais?

El Poder Judicial ha emitido varias circulares con el fin de regular la actividad judicial en este momento,
tomando en cuenta la situacion actual de emergencia. Durante un periodo ya precluido se tomo la
decision de suspender todos los plazos, pero ya se retomaron.

Las audiencias judiciales y otras diligencias presenciales estan suspendidas hasta el 30 de abiril.
Los procesos y audiencias administrativas se suspendieron en algunas entidades u organizaciones, pero
por medio de directrices internas de cada institucion.

¢ Es aplicable el abandono de trabajo, en el caso de que el trabajador se rehuse a asistir a su fuente
laboral?

Las ausencias injustificadas por parte del trabajador son causa justa para que el patrono termine la
relacion laboral cuando este deje de asistir al trabajo durante dos dias consecutivos o durante mas de dos
dias alternos dentro del mismo mes calendario. Sin embargo, es recomendable analizar cada caso por
separado y tomar en consideracion las circunstancias de cada situacion.

Es importante diferenciar entre el abandono de trabajo y las ausencias. El primer término corresponde al
acto por medio del cual el trabajador, estando en desempefio de sus funciones, abandona su trabajo — ya
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sea en el centro de trabajo o haciendo teletrabajo en otro sitio. Mientras que la ausencia ocurre cuando
el empleado no se apersona o no trabaja del todo en un dia determinado.

Para el trabajador es prohibido, de acuerdo con el Codigo de Trabajo, abandonar el trabajo en horas de
labor sin causa justificada o sin licencia del patrono. En caso de que un empleado se ausente o abandone
su trabajo, este incumple con una obligacion dada por ley y se atiene a consecuencias mas gravosas.

Sobre el autor:

LUIS SANCHEZ, es socio de Facio & Carias, encargado del area laboral, abogado de
profesion, cuenta con una maestria en Derecho Empresarial por la Universidad para la
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S LEXVALOR ECUADOR

Abcgeioe Guia Laboral Comparativa - Latinoamérica COVID19

¢ El teletrabajo esta regulado en su pais?

Si, en Ecuador fue regulado mediante Acuerdo Ministerial por primera vez el 26 de agosto de 2016, sufrid
reforma en enero de 2018 y, en virtud de la emergencia por COVID 19, la Autoridad Laboral ha emitido el
12 de marzo de 2020 un nuevo Acuerdo Ministerial que regula el teletrabajo emergente mientras dure la
emergencia sanitaria.

¢ Qué medidas laborales ha adoptado su gobierno frente al COVID-197?

Se han emitido varios Acuerdos Ministeriales por parte del Ministerio del Trabajo (entre el 12 y el 28 de
marzo de 2020), mismos que han considerado la posibilidad legal de aplicar reduccion, modificacion y
suspension (pagada) emergente de jorada laboral, asi como la posibilidad de planificacién emergente
de vacaciones.

¢ Como esta constituido el salario en su legislacion?

Conforme el Cédigo del Trabajo Ecuatoriano, se entiende por “salario” al estipendio que paga el
empleador al obrero en virtud del contrato de trabajo y, por “sueldo” a la remuneracion que por igual
concepto corresponde al empleado. El salario se paga por jornadas de labor y en tal caso se llama jornal
y el sueldo se paga por meses, sin suprimir los dias no laborables.

Los sueldos y salarios pueden establecerse libremente, sin que en ningun caso puedan ser inferiores al
Salario Basico Unificado (SBU) que es fijjado anualmente por la Autoridad Laboral. EI SBU
correspondiente al 2020 se ha fijado en US$ 400 y forma parte de la remuneracion del trabajador.

La remuneracion es un concepto legal reconocido en el Codigo del Trabajo y que adquiere especial
relevancia para el calculo de indemnizaciones a que tiene derecho el trabajador, se integra por el sueldo
0 salario mas todo ingreso que perciba el trabajador, sea en dinero, especie 0 en servicio, por razén de
trabajos extraordinarios y suplementarios, comisiones, participacion en beneficios, el aporte a la
seguridad social cuando la asume el Empleador, y cualquier otra retribucion que tenga caracter normal o
habitual. Se exceptuan del concepto de remuneracion los siguientes ingresos que por ley recibe el
trabajador: porcentaje legal de utilidades, pago mensual del fondo de reserva, viaticos o subsidios
ocasionales, decimotercera y decimocuarta remuneraciones y compensacion econdmica para el salario
digno.

¢Aplica el pago total del salario para aquellos trabajadores que estan cumpliendo cuarentena en sus
hogares?

Si, en todos los casos, salvo que el Empleador hubiere aplicado reduccion emergente de jornada, en
Cuyo caso se pagara con hasta un 25% de reduccion el salario considerando el pago proporcional por el
tiempo trabajado (minimo 30 horas semanales).

¢ Es posible rebajar el salario legalmente en su jurisdiccion?
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La ley ecuatoriana no permite disminucion de salario, hacerlo equivale conforme establece el Codigo del
Trabajo, a despedir intempestivamente (in causa justa) al trabajador, lo cual es sancionado con obligacion
de indemnizar al trabajador.

Sin perjuicio de lo anterior, el Cédigo del Trabajo y el Acuerdo Ministerial expedido el 15 de marzo de 2020
permite reducir de manera emergente la jorada de 40 horas semanales a un minimo de 30 horas
semanales con pago proporcional al tiempo trabajado. Sin embargo, los aportes a la seguridad social se
realizan por el valor completo sin considerar reduccion.

¢,Cual es el régimen legal en su pais sobre la suspensién del contrato laboral?

No existe la figura legal de suspension del contrato laboral en la legislacion ecuatoriana.

Por la emergencia COVID 19 mediante Acuerdo Ministerial de 15 marzo 2020 se ha permitido la
suspension emergente de jornada, misma que opera con pago al 100% del sueldo mensual y con cargo
a que el tiempo no devengado sea recuperado una vez se supere la emergencia, en la forma que
establezca el Empleador y con un limite de 12 horas semanales repartidas de lunes a viernes y 8 horas
los sabados.

Finalmente, mediante Acuerdo Ministerial de 28 de marzo de 2020 se permitié que mediante acuerdos
entre trabajadores y Empleador se acuerden cronogramas de diferimiento de pagos respecto de la
jornada suspendida.

En caso que el trabajador contraiga el virus del COVID-19 durante el desarrollo de su labor ¢que
calificacién merceria tal contingencia (accidente profesional o comun)?

Mediante normativa de la Autoridad de Seguridad Social (Guia para la calificacién Médica y Técnica de
los Accidentes de Trabajo por COVID 19) emitida el 6 de abril de 2020 se ha sefialado que la contingencia
deba ser reportada como accidente de trabajo a dicha Autoridad, quien evaluara la relacion causa-efecto
en el caso concreto.

Sin perjuicio de lo anterior, con fecha 28 de abril de 2020 el Ministerio del Trabajo mediante Resolucion
ha sefialado que el COVID 19 no constituye accidente de trabajo ni enfermedad profesional, al haber sido
declarada por la OMS como pandemia.

Como se puede apreciar, al momento existen criterios contradictorios entre la Institucion a cargo de la
seguridad social y el Ministerio del Trabajo, mismos que deberan ser aclarados en los proximos dias.

En caso de que el trabajador fallezca a raiz del COVID-19 ;que implicancia legal tuviera para el
empleador?

Desde la perspectiva legal, el Codigo del Trabajo Ecuatoriano prevé que la muerte del trabajador es una
forma legal de terminar la relacién laboral, lo cual implica liquidacion general de haberes (proporcionales
de ley) sin lugar a indemnizaciones.

Adicional a lo anterior y, partiendo de que el trabajador fallezca mientras dure el estado de excepcion, al
momento se discute si legalmente corresponderia o no realizar reporte previo de la
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enfermedad al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), por lo que en caso de que se ratifique la
legalidad respecto a este reporte, el IESS debera como parte de su investigacion, analizar técnicamente
la relacion causa-efecto para fundamentar el derecho a montepio por parte del Seguro General de
Riesgos del Trabajo.

¢ Es legal otorgar vacaciones durante la cuarentena a causa del COVID-19?

Si, mediante Acuerdo Ministerial de 28 de marzo de 2020 se permitid la planificacion emergente de
vacaciones. El Empleador puede sin necesidad de acuerdo realizar cruces de tiempo no trabajado contra
vacaciones acumuladas y, en caso de aplicar sobre vacaciones anticipadas podré hacerlo previo acuerdo
con el trabajador.

¢ El empleador puede prohibir el ingreso al lugar de trabajo de aquel trabajador que tenga sintomas del
COVID-19?

De conformidad con las “Directrices para la prevencion y proteccion de los Trabajadores frente al COVID
19 dentro los espacios laborales”, documento emitido por el Ministerio del Trabajo, Ministerio de Salud
Publica e Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, el trabajador con sintomas de COVID 19 debera
realizarse la prueba y presentar certificado medico emitido por la Autoridad Sanitaria Nacional.

Si el médico dispone cuarentena al trabajador con sospecha de COVID 19, éste justificara su condicion
a través del certificado médico. Aquellos trabajadores que deban acatar el asilamiento preventivo
obligatorio adoptaran obligatoriamente la modalidad de teletrabajo. Recibido el certificado, de
conformidad con la Ley Organica de Salud el Empleador debera comunicar inmediatamente al Ministerio
de Salud sobre la existencia del caso diagnosticado, a fin de que se tomen las medidas sanitarias
correspondientes, dentro del espacio laboral.

¢ Los Procesos judiciales laborales y administrativos se encuentran en vigencia en su pais?

No, al momento han sido suspendidos plazos, términos y prescripciones de procedimientos
administrativos y judiciales desde el 17 de marzo, asi como hasta la fecha (20 de abril 2020) se ha
restringido atencion presencial.

Sin perjuicio de lo anterior, es importante mencionar que con fecha 28 de abril de 2020 el Ministerio del
Trabajo ha emitido normativa que regula el proceso administrativo aplicable respecto de denuncias
durante la vigencia del estado de excepcion derivadas de incumplimiento de obligaciones laborales a
cargo del Empleador, siendo en estos casos inaplicable la suspension de plazos referida anteriormente.

¢ Es aplicable el abandono de trabajo, en el caso de que el trabajador se rehuse a asistir a su fuente
laboral?

Es aplicable previo visto bueno (procedimiento administrativo mediante el cual la Autoridad laboral evalua

el caso y autoriza o niega la terminacion de relacion laboral con justa causa) unicamente en casos de
empresas empleadoras que realicen actividades que mediante Decreto
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Presidencial que decretd estado de excepcion, hubieren sido expresamente catalogadas como
actividades priorizadas (alimentacion, medicamentos, higiene y limpieza, telecomunicaciones) en que se
permite en forma legal la realizacion de actividad econémica.

Sobre la autora:
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¢ El teletrabajo esta regulado en su pais?

El Teletrabajo no se encuentra regulado en forma expresa en la legislacion guatemalteca, aunque la
implementacién del mismo tampoco se encuentra prohibido.

En otras palabras, se puede convenir la prestacion del servicio de teletrabajo siempre y cuando las
condiciones propias de ese contrato respeten los minimos previstos en |a ley.

¢, Qué medidas laborales ha adoptado su gobierno frente al COVID-197?
Las medidas laborales adoptadas por el Gobierno de Guatemala frente al COVID-19 son las siguientes:

1. Se suspenden actividades laborales en sector publico y privado a excepcion de servicios calificados
como indispensables sin posibilidad de cierre tales como hospitales, ambulancias, farmacias o bien, otras
actividades con posibilidad de apertura sujetos a los horarios establecidos por el Estado.

2. Como medida indirecta la reducciéon de horarios derivado de la restriccion a la libertad de locomocion
en el horario de 18:00hrs a las 4:00hrs. Se impide entonces la ejecucion de labores en jornada nocturna
0 mixta.

3. Se aprueba que las cuotas patronales a ser pagadas al Instituto Guatemalteco de Seguridad Social
(IGSS), Instituto de Recreacion de los Trabajadores de la empresa privada . (IRTRA) y el Instituto Técnico
en Capacitacion y Productividad (INTECAP) puedan ser diferidas por los meses de marzo, abril y mayo
pudiendo ser pagadas sin intereses ni recargos de ningun tipo de la siguiente forma:

o Pago en los periodos correspondientes.

o Pago diferido en los meses de julio, agosto y septiembre.

o Pago diferido a plazo de 18 meses a partir de Julio del 2020.
Las cuotas de los trabajadores no estan exoneradas.

4. El Ministerio de Trabajo establecié formulario para solicitar o registrar suspensiones colectivas o
individuales realizadas con motivo de la crisis por el Covid-19. Sdlo los trabajadores de las empresas que
reciban autorizacion por medio de la presentacion del formulario seran susceptibles a recibir pagos por
concepto de ayuda estatal por suspension de contratos.

¢, Como esta constituido el salario en su legislacion?
El articulo 88 del Cédigo de Trabajo establece que: “Por salario o sueldo es la toda retribucion que el
patrono debe pagar al trabajador en virtud del cumplimiento del contrato de trabajo o de la relacion de

trabajo vigente entre ambos. Salvo las excepciones legales, todo servicio prestado por un trabajador a su
respectivo patrono, debe ser remunerado por este (...)"
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Para efectos del calculo de dicha remuneracion puede pactarse que el mismo sea: a) Por unidad de
tiempo (por mes, quincena, semana, dia u hora); b) Por unidad de obra (por pieza, tarea, precio alzado o
a destajo), y; c) por participacion de utilidades, ventas o cobros que haga el patrono, pero en ningun caso
el trabajador debera asumir los riesgos de pérdidas que tenga el patrono.

Partiendo de lo anterior, el articulo 103 del Cédigo de Trabajo establece que todo trabajador tiene derecho
a devengar un salario minimo que cubra sus necesidades y el mismo es fijado por el Organismo Ejecutivo
en forma anual. En ese sentido, el empleador no podra hacer efectivo el pago de salario que sea menor
al importe establecido en el acuerdo del salario minimo anual dictado por el Organismo Ejecutivo toda vez
que es un derecho atribuido en forma exclusiva al trabajador quien no puede renunciar al mismo ni ser
disminuidos en acuerdo o disposicion alguna que contravenga el monto establecido.

Para el ano 2020 el salario minimo decretado por Estado para el sector no agricola es de Q. 3,075.10;
para el sector agricola Q. 2,992.37 y para el sector de exportadora y de maquila es de Q. 2,831.77.

Por otra parte, el salario se encuentra compuesto por una bonificacion incentivo de doscientos cincuenta
quetzales (Q. 250.00), misma que el empleador debera hacer efectivo al trabajador junto al sueldo
mensual devengado.

Sobre esa premia, el salario se encuentra compuesto por un porcentaje que pueda ser superior al minimo
legal establecido en el acuerdo que fije el salario minimo mensual adicional a una bonificacion incentivo
de doscientos cincuenta quetzales mensuales, conforme a lo que ha sido aludido en el parrafo que
antecede. En caso hayan sido pactadas ventajas econdmicas de cualquier naturaleza que sean
otorgadas a los trabajadores por la prestacion de sus servicios, salvo pacto en contrario, debe entenderse
que constituyen el treinta por ciento del importe total del salario devengado para efectos del célculo de
una indemnizacion en concepto de despido sin causa justificada.

Como ejemplo de ventajas econdmicas se sefala el otorgamiento de vehiculo, pago de combustible,
pago de seguro de médico y otras prestaciones no dinerarias.

¢Aplica el pago total del salario para aquellos trabajadores que estan cumpliendo cuarentena en sus
hogares?

Aplica el pago total de salario para aquellos trabajadores que esten cumplimento cuarentena en sus
hogares siempre y cuando no haya sido acordada la suspension colectiva individual o total de los
contratos de trabajo o una reduccion de salario derivado del cambio de condiciones al contrato de trabajo,
respetando en este ultimo caso el salario minimo de ley.

¢ Es posible rebajar el salario legalmente en su jurisdiccidn?

El articulo 20 del Cddigo de Trabajo establece en su parte conducente lo siguiente: *(...) Las condiciones
de trabajo que rijan un contrato o relacién laboral, no pueden alterarse fundamental o permanente, salvo
que haya acuerdo expreso entre las partes o que asi lo autorice el Ministerio de Trabajo y Prevision
Social, cuando lo justifique plenamente la situacién econémica de la empresa. Dicha prohibicion debe
entenderse Unicamente en cuanto a las relaciones de trabajo que, en todo o en parte, tengan condiciones
superiores al minimo de proteccion que este Codigo otorga a los trabajadores. (...)".
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De lo enunciado, las modificaciones a esas condiciones de trabajo en cuanto a la materia u objeto, forma
o modo de su desempenio, tiempo de su realizacion, lugar de ejecucion y las retribuciones a que esté
obligado el patrono pueden ser alteradas siempre y cuando exista acuerdo expreso entre las partes o
bien asi lo haya autorizado el Ministerio de Trabajo y Prevision Social.

Sobre esa premisa, es viable pactar con los trabajadores una reduccion de salario y para el efecto,
debera realizarse acuerdos bilaterales mediante los cuales se exponga la situacidon que afronta el
empleador derivado de la pandemia producida por el virus COVID-19 y la necesidad de reducir costos
con el objeto de poder preservar la continuidad de los contratos de trabajo. Se reitera que esos pactos
deben realizarse en respeto de los minimos previstos en la ley.

¢ Cual es el régimen legal en su pais sobre la suspension del contrato laboral?

El régimen legal en la legislacidon guatemalteca para la suspension del contrato de trabajo se encuentra
regulado a partir del articulo 65 al 75 del Codigo de Trabajo. El articulo 65 del Cddigo de Trabajo
establece que hay suspension de los contratos de trabajo cuando una o las dos partes que formen la
relacion laboral deja o dejan de cumplir parcial o totalmente, durante un tiempo, alguna de sus

respectivas obligaciones fundamentales sin que por ello terminen dichos contratos ni se extingan los
derechos y obligaciones que emanen de los mismos.
La suspension puede ser:

a. Individual parcial, cuando afecta a una relacién e trabajo y una de las partes deja de cumplir sus
obligaciones fundamentales
b. Individual total: cuando afecta a una relacién de trabajo y las dos partes dejan de cumplir sus
obligaciones fundamentales
c. Colectiva parcial: cuando por una misma causa se afecta la mayoria o la totalidad de las relaciones de
trabajo vigentes en una empresa o centro de trabajo y el patrono o sus trabajadores dejan de cumplir sus
obligaciones fundamentales
d. Colectiva total: cuando por una misma causa se afectan la mayoria o la totalidad de las relaciones de
trabajo vigentes en una empresa o centro de trabajo y el patrono y sus trabajadores dejan de cumplir sus
obligaciones fundamentales.

Para efectos de la pandemia producida por el virus COVID-19, es de interés la suspension colectiva total
contenida en el articulo 71 del Codigo de Trabajo para aquellas empresas que no pueden laborar por
virtud de ley, mismo que enuncia aquellas circunstancias en las que aplica dicho tipo de suspension
siendo las siguientes: “(...)a) La huelga legalmente declarada (...); b) el paro legalmente declarado; c) la
falta de materia prima para llevar adelante los trabajos, siempre que no sea imputable al patrono; d) La
muerte o la incapacidad del patrono (...); €) los demas casos constitutivos de fuerza mayor o caso fortuito
cuando traigan como consecuencia necesaria, inmediata y directa la suspension del trabajo”.

En lo que concieme la literal €), la pandemia producida por el COVID-19 ha sido reconocida por el propio
Estado como una causa de fuerza mayor toda vez que no se le puede atribuir a persona alguna las
consecuencias que dicha pandemia ha generado y por ello, el empleador al encontrarse en un
desequilibrio econémico derivado de las restricciones decretadas por el COVID-19 existira una
imposibilidad material y ajena al patrono de cumplir la mayoria o la totalidad de los contratos de trabajo,
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sin perjuicio de que por disposicion presidencial queda prohibido cualquier actividad laboral con
excepcion de las ya indicadas.

Durante las suspensiones individual o total el patrono no puede despedir alin con causa justa.

En caso de que el trabajador contraiga el virus del COVID-19 durante el desarrollo de su labor ¢qué
calificacién merceria tal contingencia (accidente profesional o comun)?

La calificacion legal consistiria en una enfermedad comun.
En caso el trabajador fallezca a raiz del COVID-19 ¢,que implicancia legal tuviera para el empleador?

En caso existan muertes por COVID-19 que hubiesen sido adquiridas en el centro de trabajo derivado de
la falta de implementacion de los protocolos de salud con relacion al COVID-19, existe contingencia para
el representante legal del sefialamiento de la comision del delito de Homicidio Culposo (articulo 127 del
Cadigo Penal) aunado a las sanciones y multas administrativas que eventualmente imponga el Ministerio
de Salud y/o el Ministerio de Trabajo mas eventuales responsabilidades civiles que pudieren ejercitar los
dependientes del fallecido.

Ahora bien, si el patrono implementd todas las medidas relacionadas con la Salud y Seguridad
Ocupacional necesarias para poder operar y el trabajador incumplié con las mismas, el empleador no
tendria responsabilidad alguna.

¢ Es legal otorgar vacaciones durante la cuarentena a causa del COVID-19?

Las disposiciones presidenciales en caso de calamidad publica y érdenes para el estricto cumplimiento
publicadas por el Organismo Ejecutivo con fecha 29 de marzo de 2020, en su numeral décimo segundo,
inciso b) “exhorta a trabajadores y empleadores a celebrar acuerdos dentro del marco legal y que los
mismos se realicen en estricto cumplimiento de los principios del derecho laboral, tomando como base
los principios de conciliacidn, garantias minimas, realismo y convencionalidad”.

Sobre esa premisa y de manera excepcional a nuestro criterio es legal la alternativa de alcanzar un
acuerdo con el trabajador para que durante este periodo de crisis goce de las vacaciones acumuladas y
para tales efectos, los acuerdos de vacaciones deberan ser documentados por €l patrono a través de las
solicitudes presentadas por el trabajador. Las constancias de pago y goce emitidas por el patrono y
firmadas por el trabajador.

¢ El empleador puede prohibir el ingreso al lugar de trabajo de aquel trabajador que tenga sintomas del
COVID-19?

El articulo 197 del Cdédigo de Trabajo establece en su parte conducente |o siguiente: “todo empleador
esta obligado a adoptar las precauciones necesarias para proteger eficazmente la vida, la seguridad y la
salud de los trabajadores en la prestacion de sus servicios. Para ello, debera adoptar las medidas
necesarias que vayan dirigidas a: (...) b) Prevenir enfermedades profesionales y eliminar las causas que
las provocan; (...)"



A
#

Guia Laboral Comparativa - Latinoamérica COVID19

Se& Consorl] GUATEMALA
% ?,U.[.I:,r{_rhurrll

Del texto legal citado se destaca la obligacion del patrono a adoptar todas aquellas medidas que sean
necesarias para prevenir enfermedades en el centro de trabajo; en el presente caso, la pandemia del
COVID-19 figura como una enfermedad de alto riesgo a la que cualquier persona se encuentra expuesta
de contagio y por ello, la obligacién aludida adquiere preminencia sobre cualquier disposicidon que tienda
a evitar lo contrario.

Sobre esa premisa, el empleador puede prohibir el ingreso al centro de trabajo del trabajador que
presente sintomas del COVID-19 toda vez que se encuentra obligado a adoptar las medidas necesarias
para prevenir enfermedades contagiosas y por ello, restringir el ingreso figura como una medida que tiene
por objeto garantizar el derecho de la salud de todos los trabajadores.

¢ Los Procesos judiciales laborales y administrativos se encuentran en vigencia en su pais?
No se encuentran vigentes los procesos judiciales laborales y administrativos toda vez que estos se
encuentran suspendidos provisionalmente y mientras estén vigentes las disposiciones presidenciales

relacionadas con el COVID-19. Esto consta en circulares emitidas por el Organismo Judicial.

¢ Es aplicable el abandono de trabajo, en el caso de que el trabajador se rehusé a asistir a su fuente
laboral?

Si es aplicable, siempre que el trabajador no justifique de manera razonable.

Sobre el autor:

LIONEL AGUILAR, es socio fundador de Consortium Legal — Guatemala. Con mas de 30 afios de
experiencia en asesoria Yy litigio laboral. Ha participado como asesor en materia de trabajo y
previsién social a grupos nacionales y multinacionales, bancos y empresas locales; y como
integrante de ternas examinadoras de alumnos en material laboral en la Facultad de Derecho de la
Universidad Francisco Marroquin y Universidad Rafael Landivar en Guatemala. Es reconocido en el
area laboral por Chambers and Partners, Legal 500, WWL, entre otras calificadoras internacionales.
Contacto: laguilar@consortiumlegal.com
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. la region y con presencia en Guatemala, Honduras, Costa Rica, Nicaragua y El Salvador. Nuestra
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esperaba.”

www.consortiumlegal.com
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¢ El teletrabajo esta regulado en su pais?

No, en México no existe una normatividad especial que regule el teletrabajo, sin embargo, la Ley Federal
del Trabajo, contempla la definicién del “Trabajo a domicilio” siendo aquél que se realiza a distancia
utilizando tecnologias de la informacion y la comunicacion.

Las modalidades de trabajo remoto o home office estan sujetas a las disposiciones que regulan las
relaciones individuales de trabajo bajo un esquema “presencial’, por lo que se gozara de los mismos
derechos y obligaciones.

En la practica, es comun que las empresas cuenten con politicas de home office, a fin de establecer los
términos y condiciones en que se prestara el servicio inclusive, algunas empresas estipulan tal modalidad
en los contratos individuales de trabajo.

¢, Qué medidas laborales ha adoptado su gobierno frente al COVID-197?

En primer término, el 24 de marzo se expide un acuerdo por el Secretario de Salud que en ese mismo dia
fue sancionado por el presidente de la Republica. Dicho acuerdo contempla las medidas preventivas para
mitigar u controlar los riesgos para la salud que implica la enfermedad por el virus SARS-CoV2
(COVID-19).

Asimismo, el 30 de marzo de 2020, el Consejo de Salubridad General emitié un Acuerdo por el cual se
declaro a la epidemia de la enfermedad COVID-19, como una emergencia sanitaria por causa de fuerza
mayor. Derivado de lo anterior, la Secretaria de Salud el dia 31 de marzo de 2020, emitid medidas
extraordinarias para atender la emergencia sanitaria, dentro de las cuales destacan las siguientes:

i. La suspension inmediata de las actividades no esenciales, del 30 de marzo al 30 de abril de 2020.
ii. Delimitacion de actividades que se consideran esenciales y, por lo tanto, podran seguir operando.

ii. En los centros de trabajo donde se realicen actividades esenciales no podra haber reuniones o
congregaciones de mas de 50 personas.

iv. Resguardo domiciliario estricto para personas mayores de 60 afnos; en estado de embarazo o
puerperio inmediato; diagnosticados con hipertension arterial, diabetes mellitus, enfermedad cardiaca o
pulmonar crénica, inmunosupresion, insuficiencia renal o hepatica; independientemente de si su
actividad se considera esencial o no.

Con posterioridad, la Secretaria del Trabajo y Previsidon Social, mediante la Direccion General de

Inspeccion Federal del Trabajo, ordend el desarrollo de inspecciones extraordinarias derivadas de la
declaratoria de emergencia sanitaria por el virus SARS-CoV2 (COVID-19).
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El objetivo de las inspecciones extraordinarias es: (i) vigilar el cumplimiento del derecho que tienen los
trabajadores a conservar la integridad de su salario y/o (ii) vigilar el cumplimiento de las disposiciones
emitidas por la Secretaria de Salud en los centros de trabajo, para principalmente validar que unicamente
estén funcionando centros de trabajo con actividades esenciales.

Por ultimo, es importante manifestar que el gobiemo no ha emitido programas de apoyo o incentivos
fiscales en favor de los patrones, en cambio, de forma extraoficial ha declarado que los Acuerdos
anteriormente descritos no encuadran en el supuesto de excepcion de suspension de los efectos de la
relacién de trabajo consistente en una “Declaratoria de contingencia sanitaria con suspensién de labores”
(concepto previsto en los articulos 42 bis y 427 f. VIl de la LFT) y, por lo tanto, no es aplicable el pago
indemnizatorio de maximo un mes de salario minimo general vigente para los empleados (430 LFT).

La Ley Federal del Trabajo contempla la suspension de los efectos de la relacion de trabajo, la cual
consiste en la interrupcién temporal de la obligacion de prestar el servicio y la obligacion consecuente de
pagar el salario, sin responsabilidad para el trabajador y el patrdén, suspensién que por regla general
debera ser aprobada por la autoridad laboral.

La propia Ley contempla una excepciéon en caso de suspension de los efectos de la relacion de trabajo
cuando esta sucede por la declaratoria de contingencia sanitaria que implique suspension de labores, ya
que, precisamente por la gravedad del caso, en dicho supuesto no se requerira de autorizacion de la
autoridad laboral.

Para no dejar a los trabajadores sin ingresos, en los casos de suspension por declaratoria de
contingencia sanitaria, la Ley indica que el patrdn deberd pagar a cada empleado, a modo de
indemnizacion, un dia de salario minimo general vigente por cada dia de suspension hasta por el periodo
maximo de un mes; posteriormente y en caso de que la contingencia y suspension permanezcan, el

patrén no estara obligado a cubrir cantidad alguna adicional a los trabajadores, es decir, se suspende
tambien el pago del salario.

¢, Como esta constituido el salario en su legislacion?
En sentido amplio, el salario es toda retribucion econémica que recibe un empleado por su trabajo.

La cuota o salario base es la cantidad que reciben los trabajadores especificamente por la prestacion de
sus servicios, se podra pactar por unidad de tiempo, unidad de obra, comision o a precio alzado.

En ningun caso el salario base sera inferior al salario minimo general vigente, el cual para 2020 es de
$185.56 pesos diarios en la frontera norte del pais y $123.22 pesos diarios en el resto del pais.

El salario integrado se constituye por el pago hecho por cuota diaria (salario base), gratificaciones,

percepciones, habitacion, primas, comisiones, prestaciones en especie y cualquier otra prestacion que se
entregue al trabajador precisamente por su trabajo.
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¢Aplica el pago total del salario para aquellos trabajadores que estan cumpliendo cuarentena en sus
hogares?

En tanto el gobierno no declare la existencia de una contingencia sanitaria que implique la suspension de
labores, los trabajadores tendran derecho a recibir el pago integro de su salario y prestaciones conforme
a lo establecido en su contrato individual o colectivo de trabajo, siendo indiferente si el patron ordena
adoptar la modalidad de trabajo remoto (home office), en cuyo caso como el trabajador sigue prestando
el servicio al patron de la forma en la que habitualmente lo hacia, con mas razén debera ser remunerado
con su salario integro, o cuando unicamente exista suspension de |la prestacion del servicio del trabajador
por medio de su inasistencia a la fuente de trabajo como medida preventiva para evitar el contagio y la
propagacion de la epidemia.

¢ Es posible rebajar el salario legalmente en su jurisdiccion?

Si, es posible mediante la celebracion de un convenio modificatorio de las condiciones de trabajo.
Ademas, existen procesos especificos de naturaleza econdémica que precisamente permiten la
modificacion de condiciones de trabajo.

Es importante manifestar que la medida indicada no encuentra fundamento exacto en la Ley Federal del
Trabajo ya que, conforme al texto expreso de la legislacion laboral, las condiciones de trabajo no pueden
modificarse unilateralmente en caso de que tal modificacion sea en perjuicio del empleado, inclusive se
indica en la Ley que, al ser irrenunciables los derechos del trabajador, la modificacion de las condiciones
de trabajo podria motivar la rescision de la relacion laboral sin responsabilidad para el empleado.
Siendo la Ley interpretada de forma exacta, en caso de celebrar un convenio para modificar las
condiciones laborales, incluido el salario, el acuerdo de voluntades entre patrén y empleado eliminaria
que dicha decision fuera tomada unilateraimente.

Adicionalmente, el gobierno mediante medidos de comunicacion extraoficiales ha manifestado la
posibilidad de llegar a acuerdos con los trabajadores. Aunado a lo anterior, consideramos que por la
situacién que se vive en el pais y en el mundo, la autoridad y los trabajadores podrian aceptar esta
alternativa.

Debe tomarse en cuenta que la reduccion salarial jamas podra ser inferior al salario minimo general
vigente, el cual para 2020 es el de $185.56 pesos diarios en la frontera norte del pais y $123.22 pesos
diarios en el resto del pais.

A fin de justificar la reduccion del salario, se recomienda reducir la jornada de trabajo en la misma
proporcion, no obstante, las condiciones de los convenios modificatorios deberan atender a la situacion
particular de cada patrén con sus trabajadores y aplicar la modalidad que mas les resulte conveniente.
Para que los convenios modificatorios sean validos y ejecutables, se recomienda que los mismos se
hagan por escrito, que la modificacion salarial sea temporal y la vigencia de la misma este claramente
establecida en el documento, que se estipule con claridad que existe mutuo acuerdo entre patrén y
trabajador y que la finalidad de la modificacion temporal es la de: (i)
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conservar la relacion laboral, (ii) procurar la subsistencia de la fuente de trabajo, (iii) evitar riesgos a la
salud de los trabajadores y (iv) conservar la fuente de ingresos de los trabajadores.

¢, Cual es el réegimen legal en su pais sobre la suspension del contrato laboral?

La suspension de la relacion laboral es la interrupcion temporal de los efectos de las relaciones de trabajo
sin responsabilidad para el patrén y el trabajador, dichos efectos consisten en la obligacion de prestar el
servicio por parte del trabajador y la obligacion consecuente de pagar el salario por parte del patron, hasta
en tanto concluyan las causas que le dieron origen.

De conformidad con la Ley Federal del Trabajo, las relaciones individuales de trabajo se podran
suspender por: (i) la enfermedad contagiosa del trabajador, (i) la incapacidad temporal ocasionada por
un accidente o enfermedad que no constituya un riesgo de trabajo, (iii) la prision preventiva del trabajador
seguida de sentencia absolutoria (si el trabajador obré en defensa de la persona o de los intereses del
patron, tendra éste la obligacion de pagar los salarios que se hubiesen dejado de percibir), (iv) el arresto
del trabajador, (v) las licencias otorgadas al trabajador para desempenar cargos politicos y de eleccion
popular y las obligaciones civicas de alistarse y servir en la Guardia Nacional, (vi) la designacion de los
trabajadores como representantes ante los organismos estatales, Comisién Nacional de los Salarios
Minimos y Comisidon Nacional para la Participacion de los Trabajadores en las Utilidades de las
Empresas, (vii) la falta de los documentos que exijan las leyes y reglamentos, necesarios para la
prestacion del servicio, imputable al trabajador, (viii) la conclusion de la temporada en el caso de los
trabajadores contratados bajo esta modalidad, y (ix) la expedicion de licencia por cuidados médicos de
los hijos de hasta de 16 aifos diagnosticados con cancer.

Por otro lado, en o que respeta a las relaciones colectivas de trabajo, la Ley Federal de Trabajo establece
que pueden ser suspendidas por: (i) la fuerza mayor o el caso fortuito no imputable al patron, o su
incapacidad fisica, mental o su muerte, que produzca como consecuencia necesaria, inmediata y directa,
la suspension de los trabajos, (ii) la falta de materia prima, no imputable al patron, (iii) el exceso de
produccion con relacién a sus condiciones economicas y a las circunstancias del mercado, (iv) la
incosteabilidad, de naturaleza temporal, notoria y manifiesta de la explotacion, (v) la falta de fondos y la
imposibilidad de obtenerlos para la prosecucion normal de los trabajos, si se comprueba plenamente por
el patrén, y (vi) la falta de ministracion por parte del Estado de las cantidades que se haya obligado a
entregar a las empresas con las que hubiese contratado trabajos o servicios, siempre que aquéllas sean
indispensables.

La suspension colectiva puede comprender la totalidad o una parcialidad de los trabajadores, priorizando
la suspension de trabajadores con menor antigliedad.

Sera facultad de la Junta de Conciliacion y Arbitraje competente (autoridad laboral), sancionar o autorizar

la suspension de las relaciones colectivas de trabajo previamente mencionadas, asi como fijar la

indemnizacion que debera pagarse a los trabajadores, sin que ésta pueda exceder de un mes de salario.
Es importante destacar que en la emergencia actual la mayoria de las Juntas de Conciliacion y Arbitraje

se encuentran cerradas, algunas realizando unicamente funciones de “guardia” y ofras
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cerradas por completo, por lo que obtener la mencionada autorizacion podria ser facticamente imposible.
Adicionalmente, las relaciones individuales y colectivas de trabajo contemplan una excepcion a la norma

general, la declaratoria de contingencia sanitaria que implique suspension de labores. En este supuesto,

la suspension es inmediata sin requerir autorizacion previa de la Junta de Conciliacion y Arbitraje y el

patron debera pagar, a modo de indemnizacion, un dia de salario minimo general vigente por cada dia de

suspension hasta por el periodo maximo de un mes, posteriormente y en caso de que la contingencia y

suspension permanezcan, €l patron no estara obligado a cubrir cantidad alguna adicional a los

trabajadores.

La empresa podra determinar a qué empleados suspender y cuales deberan seguir trabajando de forma
remota, en cuyo caso el pago del salario sera integro, salvo pacto en contrario.

En caso de que el trabajador contraiga el virus del COVID-19 durante el desarrollo de su labor ¢qué
calificacion merceria tal contingencia (accidente profesional o comun)?

Dependera de la situacion en particular, en algunos casos, debera de dictaminarse como una
enfermedad de trabajo por el médico del servicio de salud.

En México, se define como enfermedad de trabajo a todo estado patolégico derivado de la accion
continuada de una causa que tenga su origen o motivo en el trabajo o en el medio en que el trabajador
se vea obligado a prestar sus servicios.

Por su parte, dentro de la Tabla de Enfermedades de Trabajo, se contemplan las virosis o infecciones por
virus, por lo que los casos de trabajadores infectados con Coronavirus SARS-Cov-2 (COVID-19)
encuadran como una posible enfermedad de trabajo.

En el proceso de dictaminacion, el médico del servicio de salud debera de tomar en cuenta los criterios
siguientes:

I. El nivel de exposicion, contacto repetido o extendido de los trabajadores con fuentes de posible
contagio por Coronavirus SARS-Cov-2 (COVID-19) con motivo o en ejercicio de su trabajo.

ii.Que el trabajador presente el criterio de caso confirmado o de caso sospechoso, dependiendo del nivel
de exposicion.

li. Que exista un periodo de latencia de 1 a 14 dias entre el contacto o exposicion laboral y el inicio del
cuadro clinico en el trabajador, debiendo identificar que dicha exposicion ocurrid antes de la suspension
de labores, para las actividades no esenciales o que ocurrié con posterioridad y el centro de trabajo opto
por no suspender actividades

iv. Que se demuestre que el trabajador estuvo expuesto en ejercicio o con motivo de su trabajo a alguna
persona con Coronavirus SARS-Cov -2 (COVID-19).

En caso el trabajador fallezca a raiz del COVID-19 ¢ qué implicancia legal tuviera para el empleador?
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En caso de que la muerte por COVID-19 sea calificada como un riesgo de trabajo, adicional a las
prestaciones generadas por el trabajador y no pagadas al momento del fallecimiento, (salarios
devengados, vacaciones, prima vacacional y aguinaldo), se debera de pagar (i) prima de antigiedad, (ii)
cinco mil dias de salario por concepto de indemnizacién y (iii) sesenta dias de salario minimo general
vigente por concepto de gastos funerarios.

Es importante manifestar que, si el patron aseguro al empleado fallecido contra riesgos de trabajo ante el
Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS), quedara relevado del pago indemnizatorio por parte del
propio Instituto.

Por otro lado, si la muerte por COVID-19 no es calificada como un riesgo del trabajo, Unicamente se
deberan de pagar las prestaciones generadas por el trabajador y no pagadas al momento del
fallecimiento, (salarios devengados, vacaciones, prima vacacional y aguinaldo) y la prima de antigledad.
El patrén estara obligado a pagar las cantidades mencionadas con anterioridad, unicamente a la persona
designada como beneficiario, la cual seran determinada mediante un procedimiento especial ante la
Junta de Conciliacion y Arbitraje.

¢ Es legal otorgar vacaciones durante la cuarentena a causa del COVID-19?

Si, de conformidad con el articulo 81 de la Ley Federal del Trabajo, el patron esta facultado para entregar
a los trabajadores una constancia en la cual se indique la fecha en que deberan disfrutar sus vacaciones.

No obstante, en la practica, en la mayoria de los centros de trabajo en México, es el trabajador quien
solicita las vacaciones y el patrén decide si las autoriza o no.

Por lo anterior, una alternativa podria ser que el patron indique a sus trabajadores que disfruten de sus
periodos vacacionales durante la contingencia causa por COVID-19, utilizando los dias pendientes de
disfrutar en periodos anteriores y los actuales, e inclusive, se podria llegar a un acuerdo con los
trabajadores para adelantar sus vacaciones de periodos futuros.

¢,El empleador puede prohibir el ingreso al lugar de trabajo de aquel trabajador que tenga sintomas del
COVID-19?

En caso de que el trabajador presente sintomas de COVID-19, debera de negarse el acceso a la fuente
de trabajo; el trabajador debera de ser evaluado por el Instituto Mexicano del Seguro Saocial (IMSS), en
caso de que el diagnostico sea positivo, se emitird un certificado de incapacidad, de lo contrario el
empleado debera regresar a sus labores.

Se recomienda que las empresas adopten medidas extraordinarias de deteccion de contagio para evitar
riesgos a la salud del resto de |os trabajadores.

¢ Los Procesos judiciales laborales y administrativos se encuentran en vigencia en su pais?
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Por lo que respecta a la Secretaria del Trabajo, los plazos y términos legales de los actos vy
procedimientos administrativos, inicialmente se suspendieron hasta el dia 19 de abril de 2020, sin
embargo, recientemente la Secretaria modificd y amplié dicho término hasta el 30 de abril de 2020.

En relacion con los procesos seguidos ante la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje, se suspendieron
las audiencias, diligencias programadas y términos legales en procedimientos ordinarios y especiales de
caracter individual y colectivo, con excepcion de procedimientos de huelga, originalmente hasta el dia 19
de abril de 2020, sin embargo, la Junta Federal modificd y amplié el termino hasta el 30 de abril de 2020.

Adicionalmente, la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje atendera convenios (con y sin juicio),
cumplimiento de laudos y la recepcion de convenios de naturaleza colectiva que soliciten la modificacion,
suspension o terminacion de relaciones colectivas de trabajo derivadas de la emergencia sanitaria.

Por su parte, las Oficialias de Partes Comun de asuntos individuales, colectivos y de registro de contratos
colectivos y reglamentos interiores de trabajo, permaneceran abiertas.

En términos generales y por lo que respecta a los procesos ante las autoridades locales, las diversas
Juntas Locales de Conciliacion y Arbitraje adoptaron la suspensidon de audiencias, diligencias
programadas y términos legales en procedimientos ordinarios y especiales de caracter individual y
colectivo, con excepcion de procedimientos de huelga, hasta el 19 de abril de 2020, sin embargo, de igual
forma el plazo se ha empezado a modificar y ampliar hasta el dia 30 de abril de 2020.

Las Juntas Locales de Conciliacion y Arbitraje, en sus diversas jurisdicciones han ido implementando
gradualmente la posibilidad tramitar convenios (con y sin juicio), cumplimiento de laudos y la recepcién
de convenios de naturaleza individual y colectiva que soliciten la modificacion, suspension o terminacion
de relaciones de trabajo derivadas de la emergencia sanitaria; asi como la apertura de las Oficialias de
Partes Comun de asuntos individuales, colectivos y de registro de contratos colectivos y reglamentos
interiores de trabajo. Vale la pena mencionar que la determinacion adoptada por las Juntas Locales es
completamente independiente y puede variar de entidad federativa a entidad federativa.

Por lo anterior, en competencia local es importante revisar el estado actual de las Juntas de Conciliacion
y Arbitraje de cada estado para conocer con exactitud cuales de sus funciones estan realizando, cual es
el término de suspensidn de audiencias, diligencias programadas y términos legales en procedimientos
ordinarios y especiales de caracter individual y colectivo, etc.

¢ Es aplicable el abandono de trabajo, en el caso de que el trabajador se rehusé a asistir a su fuente
laboral?

En el supuesto de que se trate de un centro de trabajo con actividades esenciales y que el trabajador se
rehusé a asistir a prestar servicios a la fuente de trabajo (siempre que el trabajador no se encuentre
dentro del “grupo vulnerable” de contagio de COVID-19), se debera considerar que incurrio en una falta
injustificada.
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En este sentido, la Ley Federal del Trabajo establece que, la acumulacion de mas de tres faltas de
asistencia en un periodo de treinta dias naturales es considerada como una causa justificada de rescision
de la relaciéon de trabajo, es decir, sin responsabilidad para el patrén, por lo que, en principio y con la
salvedad de revisar los elementos de prueba que se tengan, el patron podra dar por terminada la relacion
de trabajo sin estar obligado a indemnizar al trabajador, mediante el procedimiento que establece la Ley
Federal de Trabajo.

Las excepciones que harian que las inasistencias de los trabajadores se consideren como justificadas,
en lugar de injustificadas, son:

I. Que la autoridad sanitaria competente declare contingencia sanitaria que implique la suspension de
labores.
ii. Mientras no se declare dicha contingencia:

a) Que el centro de trabajo no se encuentre autorizado para seguir operando, es decir, que no se
considere que sus actividades son esenciales, de conformidad con el Acuerdo por el que se establecen
acciones extraordinarias para atender la emergencia sanitaria generada por virus SARS-CoV2 publicado
en el Diario Oficial de la Federacion el 31 de marzo de 2020.

b) Que se trate de trabajadores mayores de 60 anos, mujeres en estado de embarazo o puerperio
inmediato, trabajadores con diagndsticos de hipertension arterial, diabetes mellitus, enfermedad cardiaca
o pulmonar cronica, inmunosupresion (adquirida o provocada), insuficiencia renal o hepatica,
independientemente de si su actividad laboral se considera esencial.
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¢ El teletrabajo esta regulado en su pais?

En Paraguay el teletrabajo se encuentra regulado en principio por la ley N° 6524/2020 que; “Declara
Estado de Emergencia en todo el territorio de la Republica del Paraguay ante la pandemia declarada por
la Organizacion Mundial de la Salud del COVID-19 o Coronavirus y se establecen medidas
administrativas, fiscales y financieras’.

En el articulo 20, se establece que “Durante la vigencia de esta Ley, siempre que la naturaleza de la
relacion laboral existente lo permita, se establece el régimen juridico del teletrabajo en relacion de
dependencia para el sector privado y en el sector publico de conformidad a la reglamentacion de cada
Organismo o Entidad del Estado’, asimismo, define teletrabajo como el trabajo en relacion de
dependencia, que consiste en el desemperio de actividades o trabajos realizados a distancia en forma
total o parcial, mediante el uso de las TIC en virtud a una relacién de trabajo que permita su ejecucién a
distancia, sin requerirse la presencia fisica del trabajador en un sitio especifico de trabajo.

En el mismo sentido el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, ha dispuesto la Resolucion N.°
471/20, por la cual se establecen los mecanismos de trabajo a distancia (teletrabajo), a los efectos de
prevenir el riesgo de expansion del coronavirus al territorio nacional.

Es importante aclarar ambas normas han sido resultado de la situacion de emergencia sanitaria. Es decir,
a la fecha nuestro pais no cuenta expresamente con una ley exclusiva sobre el teletrabajo.

¢ Qué medidas laborales ha adoptado su gobierno frente al COVID-197?

Entre las principales medidas laborales adoptadas por el Gobierno Nacional frente al COVID-19 es
posible citar:

- Decreto N° 3442/2020: Por el cual se dispone la implementacion de acciones preventivas ante el riesgo
de expansion del coronavirus (COVID-19) al territorio nacional.

- Resolucion MSPBS SG N° 90/2020: Por la cual se establecen medidas para mitigar la propagacion del
coronavirus (COVID-19).

- Resolucion MTESS N° 471/2020: Por la cual se establecen mecanismos de trabajo a distancia
(teletrabajo), a los efectos de prevenir el riesgo de expansion del coronavirus.

- Resolucion MTESS N° 499/2020: Por la cual se establecen medidas excepcionales y transitorias en
relacion a la concesion de vacaciones remuneradas a los trabajadores mientras dure la declaracion de
emergencia sanitaria dispuesta por el Gobierno Nacional.

- Resolucion MTESS N° 500/20: Por la cual se reglamenta las disposiciones de los articulos 71 y 72 del
codigo laboral y se deja sin efecto la resolucion VMT N° 1165 de fecha 28 de noviembre de 2013 y la
resolucion MTESS N° 497 de fecha 29 de agosto de 2014.

- Ley 6524/2020: Que declara estado de emergencia en todo el territorio de la republica del Paraguay
ante la pandemia declarada por la organizacion mundial de la salud a causa del COVID-19 o coronavirus
y se establecen medidas administrativas, fiscales y financieras.

- RESOLUCION MTESS N° 526/2020: Por la cual se prorroga la Resolucion MTESS N° 43/2020 de
fecha 15/01/2020 “Por la cual se establece la modalidad y plazos de presentacion de planillas laborales
del ejercicio 2019, a traves del sistema informatico, via web del ministerio de trabajo, empleo y seguridad
social.
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- Resolucion MTESS N° 539/2020: Por |a cual se establece |la excepcion de presentacion de documentos
para las MIPYMES en relacion a la resolucion MTESS N° 500/2020.

- Resolucion MTESS N° 598/2020: Por la cual se dispone la reglamentacion del art. 20 de la ley 6524
"que declara estado de emergencia en todo el territorio de la republica del Paraguay ante la pandemia
declarada por la organizacion mundial de la salud a causa del covid-19 o coronavirus y se establecen
medidas administrativas, fiscales y financieras", de fecha 26 de marzo de 2020 de conformidad con las
disposiciones del presente decreto.

- Resolucion MTESS N° 600/2020: Por la cual se dispone la remision automatica de la ndmina de
trabajadores comunicados en suspension al Instituto de Prevision Social: presentados desde el mes de
marzo.

Guia Laboral Comparativa - Latinoamérica COVID19

¢, COmo esta constituido el salario en su legislacion?

De acuerdo a la Resolucion del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social N° 2293/19, por cual se
reglamenta el reajuste de los sueldos y jornales minimos de trabajadores de todo el territorio de la
republica, el salario minimo legal para actividades diversas no especificadas se fija en la suma de Gs.
2.192.839, equivalente a unos 354 dolares americanos aproximadamente.

¢Aplica el pago total del salario para aquellos trabajadores que estan cumpliendo cuarentena en sus
hogares?

Si los trabajadores se encuentran prestando sus servicios desde sus hogares a través del teletrabajo
convenido con sus empleadores, les correspondera el pago del total del salario durante la cuarentena. En
el mismo sentido existe un reducido sector de empleadores que continua otorgando el pago del salario
total a sus trabajadores aun cuando estos se encuentren cumpliendo la cuarentena en sus hogares. En
un gran porcentaje los empleadores han optado por gestionar la suspension de los contratos individuales
de trabajo, en suyo caso y de ser aprobados por la Autoridad Administrativa del Trabajo, no obliga al
empleador al pago de suma alguna durante los dias de suspension.

¢ Es posible rebajar el salario legalmente en su jurisdiccidon?

Si bien el articulo 240 del Codigo del Trabajo dispone que; “El empleador no podra deducir, retener o
compensar suma alguna que rebaje el importe de los salarios, sino por los conceptos siguientes: a)
indemnizacion de pérdidas o danos en los equipos, instrumentos, productos, mercancias, maquinarias e
instalaciones del empleador, causados por culpa o dolo del trabajador y establecida en sentencia judicial;
b) anticipo de salario hecho por el empleador; c) cuotas destinadas al seguro social obligatorio; d) pago
de cuotas periddicas sindicales, cooperativas o mutualistas, previa autorizacion escrita del trabajador; y
e) orden de autoridad competente para cubrir obligaciones legales del trabajador’, ante la presente
emergencia sanitaria y en atencién a la reduccién de las jornadas y las tareas contratadas, podran las
partes convenir expresamente la reduccion del salario durante la vigencia de la cuarentena decretada por
las Autoridades Competentes. Esto como medida excepcional para proteger el empleo.

¢, Cual es el regimen legal en su pais sobre la suspension del contrato laboral?
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La suspension de los contratos individuales de trabajo se encuentra expresamente regulada por el
Cadigo del Trabajo en sus articulos 68 al 77. En el mismo sentido y en atencion a la emergencia sanitaria
declarada, el Ministerio del Trabajo, Empleo y Seguridad Social, ha dispuesto la Resolucién N° 500/20,
por la cual se reglamenta las disposiciones de los articulos 71 y 72 del Cédigo del Trabajo y se deja sin
efecto la resoluciéon VMT N.° 1165 de fecha 28 de noviembre de 2013 y la resolucién MTESS N.° 497 de
fecha 29 de agosto de 2014.

En caso que el trabajador contraiga el virus del COVID-19 durante el desarrollo de su labor ¢qué
calificacién merceria tal contingencia (accidente profesional o comun)?

Si bien esta situacion aun no ha sido expresamente debatida por la Autoridad Administrativa del Trabajo,
si se diera el caso de un contagio del trabajador durante el desarrollo de su labor, en principio esta
contingencia seria calificada como enfermedad comun, dado que ante estos casos el trabajador es
aislado del lugar de trabajo, debe comunicarse con las autoridades medicas correspondientes y
confirmado el caso, solicitara su reposo por enfermedad.

En caso el trabajador fallezca a raiz del COVID-19 ¢4 qué implicancia legal tuviera para el empleador?

En este punto debemos advertir que en nuestra experiencia actual aun no se han observado casos de
fallecimiento de trabajadores como consecuencia de una infeccion causada dentro del establecimiento
de trabajo o en razén del tipo de servicio prestado. Por lo tanto, entendemos que para que se genere una
implicancia legal contra el empleador, seria necesario demostrar previamente que el trabajador fallecido
a raiz del COVID-19, adquirio la enfermedad en el gjercicio de sus funciones y ante la falta de medidas
sanitarias correspondientes por parte de su empleador.

¢ Es legal otorgar vacaciones durante la cuarentena a causa del COVID-19?

En efecto, una de las medidas previstas por el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, ha sido
el del otorgamiento de vacaciones anticipadas durante la cuarentena, a fin de garantizar la disponibilidad
de salario a favor de los trabajadores afectados por la imposibilidad de asistir a sus empleos. Esta medida
se encuentra expresamente regulada en la Resolucion N.° 499/20, por la cual se establecen medidas
excepcionales y transitorias en relacion a la concesion de vacaciones remuneradas a los trabajadores
mientras dure la declaracién de emergencia sanitaria dispuesta por el gobierno nacional.

¢ El empleador puede prohibir el ingreso al lugar de trabajo de aquel trabajador que tenga sintomas del
COVID-19?

Totalmente, esto conforme al protocolo de actuacion en casos de deteccion de personas con sintomas
de COVID-19, dispuesto por el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social que en uno de sus
puntos principales dice; “Al detectar los sintomas de un trabajador, el Empleador debera dar aviso
inmediatamente al sistema del 911 de la Policia Nacional. Asimismo, debera apartar del lugar de trabajo
al trabajador afectado a fin de que se resguarde en su domicilio...”. El trabajador Unicamente podra
reintegrarse a su lugar de trabajo, luego de que cumpla el
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aislamiento preventivo dispuesto por las autoridades sanitarias y cuente con el aval medico
correspondiente.
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¢ Los Procesos judiciales laborales y administrativos se encuentran en vigencia en su pais?

Los procesos judiciales laborales se encuentran actualmente suspendidos. En cuanto a los procesos
administrativos estan parcialmente en funcionamiento, principalmente a través de los medios
informativos establecidos en razén de la imposibilidad actual de realizar tramites presenciales. Como
ejemplo, las solicitudes de suspension de contratos, presentacién de documentos y constancias, etc., son
realizadas a traveés de la pagina web de la Autoridad Administrativa del Trabajo. En el caso de las
audiencias de mediacion de conilictos laborales, estas son realizadas telefébnicamente.

¢ Es aplicable el abandono de trabajo, en el caso de que el trabajador se rehuse a asistir a su fuente
laboral?

El abandono de trabajo como causal de terminacion de contrato por voluntad unilateral del empleador,
prevista en el articulo 81 inciso q) del Cddigo del Trabajo, implica; 1) la dejacion o interrupcion
intempestiva e injustificada de las tareas; 2) la negativa de trabajar en las labores a que ha sido destinado;
y 3) la falta injustificada o sin aviso previo, de asistencia del trabajador que tenga a su cargo una faena o
maquina, cuya paralizacion implique perturbacion en el resto de la obra o industria. En este sentido si el
servicio prestado no se encuentra excluido dentro de las excepciones previstas por ley, si el trabajador no
se encuentra dentro del grupo de riesgo sefialado por el Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social y,
siempre que el empleador tome todas las medias sanitarias preventivas, el abandono injustificado del
trabajador podra ser invocado por el empleador.

Si no existen causas que justifiquen la negativa del trabajador a asistir a su fuente o lugar de trabajo,
podra el empleador invocar el abandono en los términos previstos por ley.
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cubrir un amplio espectro de servicios legales para satisfacer los requerimientos de nuestros clientes; desde los mas basicos hasta aguellos mas complejos.
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istir a aquellos con escasos recursos y mayor necesidad.

www.grossbrown.com.py
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¢ El teletrabajo esta regulado en su pais?

En Panama, fue aprobada el 18 de febrero de 2020, la Ley 126 de 18 de febrero de 2020, que regula el
Teletrabajo y modifica un articulo del Codigo de Trabajo. Esta Ley fue publicada a través de la Gaceta
Oficial No. 28965-A del miércoles 19 de febrero de 2020.

El teletrabajo bajo el amparo de la Ley 126 de 18 de febrero de 2020, consiste en la relaciéon de trabajo,
sin la presencia fisica en las oficinas de la empresa, ya que se presta el servicio a través de medios
informaticos, telecomunicaciones o analogos y a su vez, se ejerce el control y la supervision de las
labores.

Esta Ley establece la posibilidad de transformar a prestacién de servicios de forma presencial a una
modalidad de teletrabajo, sea por tiempo parcial o completo. Se le puede exigir al trabajador que regrese
a laborar a sus oficinas con un preaviso de acuerdo con lo convenido previamente. Por lo que la condicion
es reversible.

El empleador podra requerirle al trabajador que efectué labores de emergencia en concepto de trabaos
de guardia, mejor conocidos como “On Call”, siempre que el trabajador lo haya consentido y cuando la
emergencia exija traslado del trabajador a alguna oficina o dependencia del empleador, este le
proporcionara los medios de transporte adecuados o reconocera el gasto de transporte que esta incurra.
La ley estipula que el empleador debera correr con los gastos adicionales que se incurran por el aumento
de velocidad de la red o el ancho de banda, en caso de que se requiera para la adecuada ejecucion del
teletrabajo

¢ Que medidas laborales ha adoptado su gobierno frente al COVID-197?

Debido a la crisis mundial sanitaria que enfrentan los paises contra el COVID-19 para evitar su
propagacion y velar por la salud de los ciudadanos y ante el primer caso confirmado en Panama el 9 de
marzo de 2020, el Gobierno de la Republica de Panama, mediante Consejo de Gabinete de 13 de marzo
de 2020 fue aprobado un “estado de emergencia”. Esta declaracion fue de la mano con una serie de
medidas y recomendaciones que se realizan a la ciudadania y a la empresa privada. En ese sentido y a
través de la presencia del aumento de casos, fueron paulatinamente realizandose recomendaciones y
medidas laborales para las empresas privadas y el sector publico, las mismas han sido las siguientes en
orden cronologico. Las cuales han sido aprobadas o sugeridas por el Ministerio de Trabajo y Desarrollo
Laboral por distintos decretos.

1. Envio de vacaciones al personal mayor de 60 anos, embarazadas o trabajadores que padecen de
alguna enfermedad crénica o antecedentes de problemas respiratorios. De igual manera se recomienda
el descargo del uso de vacaciones para el personal y/o adelantar vacaciones del siguiente periodo.

2. Emplear modalidades de trabajo como el teletrabajo.

3. Aplicar la modificacion de la jornada de trabajo de acuerdo con lo establecido por el articulo 159 del
Cadigo de Trabajo.

4. Aplicar movilidad laboral en casos de servicio al cliente o servicios fuera, movilizar en atencién al
articulo 197-A al trabajador al centro de trabajo.
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5. Trabajo a disponibilidad o modalidad “on call”.
6. Suspension de los efectos del contrato de trabajo mediante la regulacién del numeral 8 del articulo 199
del Codigo de Trabajo y bajo lo indicado por el Decreto Ejecutivo 81 de 20 de marzo de 2020.

¢, Como esta constituido el salario en su legislacion?

El salario es la retribucidn que el empleador debe pagar al trabajador con motivo de la relacién de trabajo,
y comprende no sélo lo pagado en dinero y especie, sino también las gratificaciones, percepciones,
bonificaciones, primas, comisiones, participacién en las utilidades y todo ingreso o beneficio que el
trabajador reciba por razén del trabajo o como consecuencia de éste (articulo 140 del Codigo de Trabajo).
En ese sentido, el salario no solo comprendera lo pactado como retribucién en la relacion de trabajo por
la prestacion de los servicios, sino que también se considerara salario; el salario en especie, las
comisiones, los gastos de representacion. Los pagos que el empleador haga al trabajador en concepto
de primas de produccion, bonificaciones y gratificaciones, se consideraran como salario unicamente para
efectos de los calculos de vacaciones, licencia por maternidad y de la prima de antigliedad a que tenga
derecho el trabajador (articulo 142 del Cédigo de Trabajo).

El salario solamente podra fijarse por unidad de tiempo (mes, quincena, semana, dia u hora) y por tareas
o piezas. En todo momento se debe respetar el salario minimo pactado para cada actividad o industria.

¢Aplica el pago total del salario para aquellos trabajadores que estan cumpliendo cuarentena en sus
hogares?

Mediante Decreto Ejecutivo 78 de 16 de marzo de 2020, el Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral
indicd que todos los trabajadores que reciban de la Autoridad Sanitaria la instruccion de someterse al
periodo de cuarentena ya sea por prevencion o diagnosticados con COVID-19 se les certificara su
condicion. Estas certificaciones deberan entregarse a la Caja de Seguro Social para los efectos de
tramitar su incapacidad ante esta institucion.

De conformidad con este Decreto, se indica que las incapacidades de trabajadores en cuarentena o
COVID-19 positivo, seran cubiertas por el régimen de la Caja de Seguro Social y no por los dias de
incapacidad al que tiene derecho el trabajador anualmente de acuerdo con el articulo 200 del Cédigo de
Trabajo, lo anterior también ha sido indicado por el Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral, que los
dias correspondientes a la cuarentena de un trabajador no deben ser descontados de sus dias de
incapacidad pagada por el empleador al que tiene derecho al afio.

Sin embargo, la Caja de Seguro Social esta revisando como proceder con dichas incapacidades que
serian cubiertas por este régimen y no por el empleador. El Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral ha
indicado que en las proximas semanas se regulara las materias.

Sin embargo, de conformidad con el Decreto 78 la cuarentena debe ser reclamada ante la Caja de
Seguro Social y no cubierta por el empleador. Sobre este punto existe discrepancia en la aplicacion, esta
carga puede ser posteriormente asignada al empleador y aquellos que dejaron de pagar salarios a sus
trabajadores en cuarentena preventiva o caso confirmado de COVID-19 tendran que pagar los salarios
caidos, si asi es determinado.

¢ Es posible rebajar el salario legalmente en su jurisdiccion?
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La reduccion del salario o la modificacion de los beneficios y/o acuerdos laborales en favor del trabajador
que impliquen una disminucion es ilegal. Sin embargo, el articulo 159 del Codigo de Trabajo indica que
se puede modificar la jornada laboral por por razones de crisis econdmica grave de caracter nacional,
caso fortuito o fuerza mayor, debidamente comprobados por las autoridades administrativas de trabajo,
en donde se ponga en riesgo la fuente de empleo. La reduccion de jornada temporal implicada que al
modificar la misma se reducira el salario percibido por el trabajador.

El Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral, regul6 el articulo 159 del Cédigo de Trabajo ante la situacion
de emergencia sanitaria por COVID-19 y la afectacién y cierre de empresas ordenadas por el Gobierno
para evitar la propagacion. Esto fue regulado a través del Decreto 71 de 13 de marzo de 2020.

Es de suma importancia que la reduccidén de jornadas conste por escrito y sea acordado entre el
empleador y trabajador, bajo el formato indicado en el Decreto 71. Si una empresa cuenta con Sindicato,
debe ser acordada y negociada con el Sindicato. El Decreto también indica que esta es una medida
temporal y que las partes deben acordar como y en cuanto tiempo regresaran a la jornada laboral. Por
ejemplo, si un trabajador laboraba 48 horas semanales y acuerdan ambas partes reducir a 24 horas
laborales a la semana, se realizara el pago de acuerdo a la rata por hora devengada de 24 horas
semanales, lo cual dejaran en evidencia en el acuerdo suscrito.

¢ Cual es el régimen legal en su pais sobre la suspension del contrato laboral?

El articulo 199 del Codigo de Trabajo indica las causas de suspension temporal de los efectos de los
contratos de trabajo, sin responsabilidad para el trabajador y el empleador y estipula en su numeral 8, la
suspension de los efectos del contrato de trabajo por fuerza mayor o causa fortuito cuando este hecho
tenga como consecuencia necesaria, inmediata y directa la paralizacion temporal de las actividades de la
empresa, del establecimiento y obra del empleador minimo de una semana.

Esta causal de suspension surtira efectos desde la fecha en que se produjo el hecho que la constituye,
conforme a esta norma, salvo los casos en que, pese a la paralizacion de las actividades, la prestacion
del servicio resultase necesaria por razones de cuidado, mantenimiento, o a fin de evitar graves perjuicios
econdémicos a la empresa.

De igual forma el Cédigo de Trabajo contempla el proceso en cuanto a la suspension por fuerza mayor o
caso fortuito en su articulo 201, estableciendo que el empleador tendra la obligacidén de comprobar el
hecho de que la constituye ante la Direccion General de Trabajo, dentro de los tres dias siguientes a la
fecha de la suspension. Presentada la solicitud ante la Direccion General de Trabajo, ésta con la previa
audiencia del sindicato respectivo, o en su defecto, la representacion de los trabajadores se pronunciara
dentro de los tres dias siguientes sobre la existencia o inexistencia de la causal alegada por el empleador.
Si la Direccion General de Trabajo no encontrare comprobada la fuerza mayor o caso fortuito invocada
por el empleador como causa de la suspension, ordenara el reintegro inmediato de los trabajadores y el
pago de los salarios correspondientes a los dias de suspension de labores.

Si se encontrare justificada la causal alegada, la Direccion General de Trabajo sefalara, segun las
circunstancias, el término de suspension de los contratos de trabajo, por un minimo de una semana y
hasta por un maximo de un mes. El empleador podra solicitar prérroga de la suspension de los
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contratos de trabajo, comprobando ante la Direccién Regional o General de Trabajo con audiencia de los
trabajadores que persisten las condiciones que impiden la reanudacion de las actividades de la empresa.
De encontrar, la Direccidon Regional o General de Trabajo, justificada la causal alegada podra prorrogar
por periodos sucesivos de treinta (30) dias la suspensidn de los contratos de trabajo, hasta por periodo
maximo de cuatro (4) meses. Cuando a juicio de la Direccidbn General de Trabajo, no fuere posible
reanudar las actividades del empleador a la expiracion del término maximo de suspension, los
trabajadores podran dar por terminados los contratos de trabajo con los efectos sefialados en el Cédigo
de Trabajo.

Guia Laboral Comparativa - Latinoamérica COVID19

Acorde a lo acontecido por la pandemia causada por el virus COVID-19 a nivel mundial, nuestro pais
tomo las medidas necesarias para conservar la salud de nuestro pueblo, por lo cual el Gobierno Nacional
en conjunto con el Ministerio de Salud y su equipo de trabajo, establecieron una serie de medidas de
caracter sanitario, laboral, tributario, entre ellas la reglamentacion de la suspension de los efectos del
contrato de trabajo por fuerza mayor, la cual se dio a través del Decreto No. 81 de 20 de marzo de 2020
que reglamento el numeral 8 del articulo 199 del Cédigo de Trabajo, esto debido a que fue ordenado el
cierre de establecimientos comerciales no esenciales.

Contrario al procedimiento claro establecido en nuestro Codigo de Trabajo y ante la suspension de
términos administrativos, atencion al publico y cierre del MITRADEL por temas sanitarios al publico, el
Ejecutivo a través del Decreto 81, reglamenta -una norma ya existente y con un procedimiento claro- el
numeral 8 del articulo 199. Este Decreto indica, entre sus articulos relevantes a la interrogante planteada
lo siguiente:

1. Se reconoce para efectos de la aplicacion del numeral 8 del articulo 199 del Cédigo de Trabajo, como
caso fortuito o fuerza mayor, segun sea el caso, la existencia de la pandemia del COVID-19 y la
consecuente declaracidon de Estado de Emergencia Nacional, decretada mediante la Resolucion de
Gabinete No. 11 de 13 de marzo de 2020.

2. Los contratos de los trabajadores de las empresas cuyas operaciones hayan sido cerrados, conforme
a las medidas preventivas ordenadas por las autoridades gubernamentales dentro del Estado de
Emergencia Nacional, se consideraran suspendidos para todos los efectos laborales, desde la fecha en
que se ordeno el cierre y dicha suspension debera ser autorizada por la Direccion General de Trabajo o
las Direcciones Regionales del Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral, de acuerdo a lo establecido en
el articulo 203 del Cédigo de Trabajo.

3. Los contratos de los trabajadores de las empresas que cierren como consecuencia del cierre de otras
empresas se consideraran suspendidos en los términos descritos en el articulo 2 del Decreto 81, es decir
desde que se ordend el cierre, siempre que dicha suspension sea autorizada por el Ministerio de Trabajo
y Desarrollo Laboral.

4. Se debera enviar de manera electronica los documentos solicitados para aprobacion.

5. ElMinisterio de Trabajo y Desarrollo Laboral, notificara de la solicitud de la suspension de los contratos
de trabajo al sindicato o a la representacion de los trabajadores de la empresa. Dicha notificacion no
suspende el término de tres dias al que se refiere el articulo 201 del Codigo de Trabajo. El Ministerio de
Trabajo y Desarrollo Laboral resolvera lo que resulte de la documentacion presentada por el empleador,
autorizando o rechazando la suspensidn de los contratos de trabajo, dentro del término antes descrito.
6. Si al término de los tres dias habiles que otorga el articulo 201 del Cédigo de Trabajo para decidir
sobre la solicitud de suspension de los contratos, el Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral no se ha
pronunciado sobre la misma, se entendera aprobada la solicitud para todos los efectos legales.
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7. Los salarios de los trabajadores de las empresas que hayan cerrado, en forma distinta a las
disposiciones contenidas en el presente Decreto Ejecutivo o sin contar con la autorizacién del Ministerio
de Trabajo y Desarrollo Laboral, seran cubiertos en su totalidad por el empleador, hasta que este
Ministerio autorice dicha suspension.

El Decreto 81 establece como condicion, que la suspension surtira efecto una vez sea aprobada por el
Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral ya sea por Resolucion o porque en 3 dias habiles no se dé
respuesta, por lo que se entendera aprobada al cuarto dia habil.

Si la empresa no solicita la suspension, debera pagar los salarios caidos de conformidad con el Decreto
81, hasta tanto sea aprobada o transcurran los 3 dias.

Esta consideracion en particular del Decreto 81, que cita el procedimiento del articulo 201 del Codigo de
Trabajo, es contraria a lo que establece nuestra norma:

Primero, debemos considerar que el articulo 199, numeral 8, indica que podra ser suspendido el contrato
desde que ocurre el hecho de fuerza mayor o caso fortuito.

Segundo, de acuerdo con el procedimiento la empresa tiene 3 dias desde que ocurre el hecho para
validar con el MITRADEL si en efecto se esta ante un efecto de fuerza mayor o caso fortuito, mas no
requiere de la aprobacién previa para su suspension, ya que es un efecto de fuerza mayor y no de
incapacidad econoémica.

Tercero, los términos administrativos han sido suspendidos, por lo que si bien, se ha habilitado por el
Decreto 81, enviar solicitudes en linea, los 3 dias que hace referencia, no son acorde al articulo 201 del
Cadigo de Trabajo, ni requieren de la aprobacion del MITRADEL para que se suspenda los efectos. El
empleador podria bajo la declaratoria del estado de emergencia nacional y el cierre temporal por
mandato de su actividad, acogerse al numeral 8 del articulo 199, suspender los contratos y continuar con
el procedimiento establecido en el articulo 201 del Cédigo de Trabajo una vez se reanuden los términos
administrativos, sin que esto implique el pago de los salarios caidos por no contar con una aprobacion
previa del Ministerio de Trabajo y Desarrollo laboral. Los salarios caidos solo procedieran en el caso que
en efecto se demuestre que la situacion no correspondia a fuerza mayor o caso fortuito. Esta sera una
cuestion con repercusiones en derecho en cuanto al analisis, reglamentacion y aplicacién de la norma
que se estima sera solventada a través de las instancias judiciales una vez sean reanudadas sus
operaciones.

En caso que el trabajador contraiga el virus del COVID-19 durante el desarrollo de su labor ¢que
calificacion mereceria tal contingencia (accidente profesional o comun)?

Todo trabajador que contraiga COVID-19 por el ejercicio de sus labores, aquellas que actualmente se
encuentra exceptuadas por considerarse esenciales y no ha sido ordenado su cierre, debe notificar al
empleador y ambos de forma inmediata a las autoridades de salud. A |la fecha se encuentra a la espera
de regulacién sobre consideracion del COVID-10 y la pandemia actual ante consideracion de ser
considerada como enfermedad comun.

Sin embargo, por la declaratoria de emergencia, no se considerara una enfermedad de riesgo profesional
para aquellas empresas que: (i) puedan continuar operaciones y cuyo cierre no haya sido ordenada por
el Gobierno Nacional a través del Decreto 507 y sus modificaciones; y (ii) Dicha
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empresa esté cumpliendo con las circulares y normativas emitidas por el Ministerio de Trabajo y
Desarrollo Laboral en conjunto con el Ministerio de Salud sobre los lineamientos de seguridad y sanidad
que deben tener todas las empresas para proteger el sitio de trabajo y a los trabajadores.

En caso el trabajador fallezca a raiz del COVID-19 ¢ que implicancia legal tuviera para el empleador?

No existe una implicacion legal para el empleador que el trabajador fallezca a raiz del COVID-19. Al
fallecer un trabajador sus herederos podran reclamar ante los Juzgados de Trabajo las sumas
correspondientes a los derechos adquiridos del trabajador: prima de antigliedad, salarios a la fecha,
décimo tercer mes y vacaciones proporcionales.

En el evento que una empresa sea evidente y comprobadamente negligente y no siga los parametros de
sanidad indicados en sus operaciones y el contagio y muerte del trabajador se dé bajo el amparo de la
negligencia a conocimiento del empleador. Podran sus familiares afectados actuar ante las instancias
civiles por indemnizacion de dafnos y perjuicios, pero correspondera a dicha esfera revisar y considerar el
meérito de dicha pretension.

¢ Es legal otorgar vacaciones durante la cuarentena a causa del COVID-19?

Si es legal otorgar vacaciones durante la cuarentena a causa del COVID-19, otorgar vacaciones a los
trabajadores ha sido una de las medidas recomendadas por las autoridades, desde el inicio de las
medidas adoptadas por el gobierno, sino que se ha indicado que las empresas pueden realizar adelanto
de vacaciones, por ejemplo, un trabajador que ya tomoé sus vacaciones correspondientes al periodo
2020, se le puede realizar un adelanto al periodo de vacaciones 2021. Estas medidas buscan mantener
los empleos, evitar los contagios de personal cuyas funciones puedan ser suplidas por los demas
trabajadores.

¢ El empleador puede prohibir el ingreso al lugar de trabajo de aquel trabajador que tenga sintomas del
COVID-19?

Todo trabajador o ciudadano que tenga sintomas de COVID-19 debera comunicarselo a las autoridades
sanitarias y a su empleador. El empleador puede prohibir el ingreso si los sintomas son evidentes y enviar
el trabajador a su casa y contactar a las autoridades sanitarias en cumplimiento de todas las
recomendaciones. El empleador que no realice estas acciones estara actuando de manera contraria a
las recomendaciones realizadas por las autoridades.

¢ Los Procesos judiciales laborales y administrativos se encuentran en vigencia en su pais?

Los procesos judiciales, laborales y administrativos se encuentran suspendidos en la Republica de
Panama hasta el 30 de abril de 2020, con caracter de analisis y posibilidad a que la medida se
prorrogable por una extension adicional de tiempo, salvo las dependencias del Ministerio Publico y el
Sistema Penal Acusatorio, el cual, si se encuentra en vigencia, siendo esta las instancias penales
judiciales de nuestro pais.

¢ Es aplicable el abandono de trabajo, en el caso de que el trabajador se rehusé a asistir a su fuente
laboral?
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Si, el abandono reiterado al puesto de trabajo esta tipificada como causa justificada de despido de un
trabajador. Como nota es importante mencionar que no es excluyente una medida a la otra. Una empresa
puede revisar un esquema de enviar parte de su personal de vacaciones, tener a otro personal bajo
teletrabajo y aplicarle a esta reduccion de jomadas y a pesar de realizar la aplicacion de ambas
modalidades puede de igual manera proceder con la suspension de los efectos del contrato de trabajo.

Importante senalar que, en Panama, se ordend el ciere temporal de un sin numero de actividades
comerciales, salvo excepciones de primera necesidad. Este cierre ha afectado a muchisimas empresas
que requieren de la presencia en el sitio de trabajo de sus trabajadores y que les es imposible aplicar
medidas de teletrabajo, ya que no es la naturaleza de sus funciones, como por ejemplo la suspension de
la industria y actividad de la construccion hasta el 31 de mayo de 2020, entre otras.
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¢ El teletrabajo esta regulado en su pais?

Efectivamente, se encuentra regulado en Peru a través de la Ley N°30036. Sin embargo, cabe resaltar
que esta modalidad no es aplicada ampliamente toda vez que implica una modificacion al contrato de
trabajo, requiere de acuerdo mutuo entre las partes debidamente suscrito, debe existir una capacitacion
respecto a los medios informaticos a utilizar antes del inicio de la prestacion de servicios, entre otras. Es
decir, no resulta una figura lo suficientemente flexible para adecuarse a las actuales circunstancias. En
consecuencia, el gobierno dispuso la posibilidad de aplicar una nueva modalidad: Trabajo Remoto.

El Trabajo Remoto consiste en la prestacion de servicios desde el domicilio o lugar de aislamiento
domiciliario del trabajador, utilizando cualquier medio que le permita desarrollar sus actividades. Para la
aplicacion de este, es suficiente la comunicacion del empleador al trabajador, no se requiere mutuo
acuerdo, no requiere modificacion al contrato de trabajo ni capacitaciones previas al inicio de la
prestacion de servicios.

¢, Qué medidas laborales ha adoptado su gobierno frente al COVID-197?

El 11 de marzo se declaré la Emergencia Sanitaria en nuestro pais a raiz de la declaracion del
Coronavirus como una pandemia. A partir de ello se emitié la Guia para la prevencion del Coronavirus en
el ambito laboral, en la que se establecia como adecuar el entorno laboral a la prevencion de contagio del
virus y el actuar de las empresas ante trabajadores que presenten sintomas o puedan haber estado
expuestos al virus.

En esa misma linea, el 16 de marzo inicié el Estado de Emergencia Nacional que dispuso el aislamiento
social obligatorio y restringio el libre transito a quienes proveen o producen servicios esenciales. Junto a
ello, se facultd a los empleadores a aplicar el Trabajo Remoto, una nueva modalidad de trabajo que
permite que el desarrollo del mismo se dé desde el hogar o lugar de aislamiento social del trabajador.
Para la aplicacion de este basta con la comunicacion del empleador y no se requiere acuerdo de partes
o capacitaciones previas al inicio de prestacion de servicios.

De modo tal, se tiene a dos tipos de trabajadores: aquellos que prestan actividades esenciales — quienes
se encuentran habilitados para asistir a sus centros de labores fisicamente, — y aquellos que realizan
otros tipos de actividades — a quienes se debera aplicar el trabajo remoto. Respecto a los trabajadores
esenciales, si estos pertenecen al grupo de riesgo (por edad mayor de 60 afos o factores clinicos de
inmunosupresion), debera aplicarse obligatoriamente el trabajo remoto. En caso esta modalidad no sea
posible por la naturaleza de las actividades, el empleador debera aplicar una licencia con goce de haber
compensable.

La siguiente opcion que se otorgd a ello fue la licencia con goce haber compensable o la posibilidad de
llegar a otros acuerdos con los trabajadores (como el disfrute de vacaciones, por ejemplo). Y,
recientemente, se ha admitido la posibilidad de suspender perfectamente las labores (es decir, el
trabajador deja de trabajar y de percibir remuneracion), siempre que sea como ultima alternativa para
mantener la relacion laboral debido a que otros mecanismos no son
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posibles por la naturaleza de las actividades o por la afectacion econémica que ha tenido el empleador.

¢, Como esta constituido el salario en su legislacion?

La remuneracion en el Peru es normalmente percibida mensualmente. Esta se encuentra compuesta por
el salario basico y los beneficios sociales legalmente establecidos como lo son las gratificaciones, CTS
(Compensacion por Tiempo de Servicios), participacion en las utilidades y asignacion familiar. Asimismo,
los empleadores deciden si implementan diversos bonos o asignaciones adicionales de forma unilateral
o en virtud de Convenios Colectivos.

Las gratificaciones son otorgadas dos veces al afio, en julio y diciembre, y corresponden a una
remuneracion mensual extra en cada ocasion. La CTS también es otorgada dos veces al afo, en mayo
y noviembre, y corresponde a una remuneracion mensual de forma anual. La participacion en utilidades
depende del sector en el cual se desarrolle la empresa. Y, la asignacion familiar corresponde al 10% de
la remuneracion minima vital, de modo que actualmente es 93 PEN.

Al respecto, entre las medidas implementadas, se ha dispuesto la posibilidad de postergar el pago de la
CTS correspondiente al mes de mayo hasta el mes de noviembre de 2020.

¢Aplica el pago total del salario para aquellos trabajadores que estan cumpliendo cuarentena en sus
hogares?

En efecto, siempre que se esté aplicando Trabajo Remoto, se ha dispuesto que esta modalidad no afecte
la remuneracion normalmente percibida por los trabajadores. Sin embargo, resulta razonable no pagar
ciertos conceptos si estos resultan vinculados a la presencia fisica del trabajador en el centro laboral,
como la movilidad o el refrigerio.

¢ Es posible rebajar el salario legalmente en su jurisdiccién?

Si, es posible. Se debe hacer mediante un acuerdo de reduccion de remuneracion entre empleador y
trabajador. Este acuerdo debe constar por escrito, debe establecer expresamente el consentimiento del
trabajador, debe indicar claramente los motivos que justifican la medida — lo cual implica que sean
circunstancias objetivas — y la reduccion debe ser en un monto razonable de acuerdo a las
circunstancias, no pudiendo ser desproporcionada o arbitraria y, tampoco, por debajo de la remuneracion
minima vital.

¢ Cual es el régimen legal en su pais sobre la suspension del contrato laboral?

Antes de la declaracion del Estado de Emergencia, efectivamente existia un procedimiento de
suspension perfecta de labores. Esto es, que el trabajador dejaba de prestar servicios y el empleador no
abonaba la remuneracion. La causal de esto debia responder a un caso fortuito o fuerza mayor, y la
medida debia ser comunicada al Ministerio de Trabajo para su verificacion dentro de los siguientes seis
dias. Si bien esta opcion se mantenia vigente tras la declaratoria del Estado de Emergencia, no habia
sido, en un principio, expresamente habilitada como una posibilidad dadas las circunstancias.
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Sin embargo, recientemente se ha facultado a los empleadores a aplicar esta medida en la actualidad de
acuerdo a dos criterios: la naturaleza de las actividades o la afectacion econdmica. Esto es, siempre que
por la naturaleza misma de las actividades sea imposible aplicar otra medida como el trabajo remoto, o
que, por la afectacion econdémica a la compaiiia, se torne imposible continuar con licencias con goce
compensables, el empleador podra aplicar la suspension perfecta. Esta debera ser comunicada al
trabajador y al Ministerio de Trabajo quien realizara una inspeccion dentro de los siguientes 30 dias con
el fin de verificar la justificacion establecida por el empleador para aplicar la medida. A continuacion, el
Ministerio de Trabajo cuenta con 7 dias habiles para emitir una resolucién aprobando o dejando sin efecto
la medida, de no haber resolucién alguna en el plazo, opera el silencio positivo. Todo ello se encuentra
contenido en el Decreto de Urgencia N°038-2020 y el Decreto Supremo N°011-2020-TR.
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En caso que el trabajador contraiga el virus del COVID-19 durante el desarrollo de su labor ¢qué
calificacion mereceria tal contingencia (accidente profesional o comun)?

Hasta el momento no ha habido un pronunciamiento respecto a la posibilidad de considerar dicho evento
como una enfermedad profesional especificamente. Dadas las circunstancias actuales, el tratamiento
que se esta dando a los trabajadores que contrajeron el virus es el mismo que se les otorga ante
cualquier otra enfermedad comun: descanso médico y suspension imperfecta de labores.

En caso el trabajador fallezca a raiz del COVID-19 ¢4 qué implicancia legal tuviera para el empleador?

En caso el trabajador hubiera adquirido el beneficio del derecho al Seguro de Vida obligatorio (contratado
por el empleador) por fallecimiento por causas naturales, los beneficiarios recibiran este. Y, el empleador
quedara a cargo de cualquier pago o politica por fallecimiento que tenga regulada internamente, de ser
el caso.

¢ Es legal otorgar vacaciones durante la cuarentena a causa del COVID-19?

En un principio solo se habia habilitado la posibilidad de realizar trabajo remoto o recurrir a una licencia
con goce compensable. Posteriormente, se establecio la posibilidad de aplicar otras medidas a través de
acuerdos con los trabajadores, lo que permitia aplicar el disfrute de vacaciones pendientes. Actualmente,
se privilegia tambien el acuerdo de partes, pero, de ser el caso, el empleador se encuentra facultado
incluso a aplicar unilateralmente las vacaciones generadas y no gozadas ya sea una fraccion o la
totalidad de ellas. Y, en caso estas se hayan agotado, es posible acordar con el trabajador un adelanto de
vacaciones a cuenta del siguiente periodo.

¢,El empleador puede prohibir el ingreso al lugar de trabajo de aquel trabajador que tenga sintomas del
COVID-19?

En efecto, con el fin de salvaguardar la seguridad y salud de dicha persona y todos los demas
trabajadores, el empleador puede prohibir el ingreso de quien presente sintomas. Para esto, es
recomendable haber implementado un protocolo o comunicacién previa que establezca que esta medida
sera tomada respecto de aquellos trabajadores que presenten sintomas, de modo que
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todos se encuentren plenamente informados de las medidas que el empleador esta tomando y el porqué

de ellas. En ese sentido, debe aconsejarse a este trabajador quedarse en casa y llamar a la linea 113 del
Ministerio de Salud, con el fin de pasar la prueba del COVID-19 y comprobar ello.

¢, Los Procesos judiciales laborales y administrativos se encuentran en vigencia en su pais?

Actualmente no se estan contabilizando plazos administrativos ni judiciales, y no se estan llevando a
cabo audiencias en sede judicial debido al Estado de Emergencia Nacional. En ese sentido, los procesos
se encuentran suspendidos hasta que termine el Estado de Emergencia y se determine el reinicio de
actividades.

¢ Es aplicable el abandono de trabajo, en el caso de que el trabajador se rehusé a asistir a su fuente
laboral?

En caso se trate de personal esencial para la provision de servicios esenciales permitidos por el gobierno,
estos deberan recibir constantemente comunicaciones por parte de la compariia respecto a las medidas
que estan siendo adoptadas para preservar su seguridad y salud y disminuir maximamente el riesgo de
contagio, con el fin de evitar cualquier objecion a la asistencia al centro de labores. En ese sentido,
habiendo adoptado todas las medidas de prevencion dispuestas por el gobierno, si el trabajador se
rehusa a asistir a su centro de labores, podra imponérsele una sancion disciplinaria. Incluso, si continua
no asistiendo, podria iniciarse un procedimiento de despido toda vez que el abandono de trabajo se
encuentra legalmente regulado como falta grave laboral que puede tener dicha consecuencia.

Es también aplicable cualquier causal de falta grave laboral contenida en el Decreto Supremo
N°003-97-TR para aquellos trabajadores que se encuentren realizando trabajo remoto.

Ahora bien, para el retorno a las labores habituales de quienes no realizan labores esenciales, se
recomienda realizar una comunicacién o elaborar un protocolo de retorno, de modo que en este se
establezcan las medidas que estan siendo adoptadas por la compaiiia con el fin de salvaguardar la salud
de todos los trabajadores. Si habiendo implementado dichas medidas suficientes que garantizan la
disminucion maxima del riesgo de contagio, y habiendo el trabajador sido debidamente informado de ello,
se rehUsa a asistir al centro de labores, podra imponerse la sancién correspondiente.
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¢ El teletrabajo esta regulado en su pais?

No, la legislacion dominicana no contempla el teletrabajo. Existe un proyecto de ley sometido al Congreso
Nacional para regular el teletrabajo.

El Cddigo de Trabajo dedica una seccion al trabajo a domicilio pero no es en el contexto de lo que
promueve la era digital y el uso de las tecnologias de la informacién. El trabado a domicilio conforme lo
prevé la normativa actual es la relacion de trabajo en la que el empleado confecciona desde su residencia
un producto con los materiales que provee el empleador.

¢, Qué medidas laborales ha adoptado su gobierno frente al COVID-197?
El gobierno dominicano ha adoptados las siguientes medidas:

- En primer lugar, cuando fue ordenado por parte del Presidente de la Republica la suspension de
actividades comerciales por 15 dias a partir del 19 de marzo de 2020, el Ministerio de Trabajo, mediante
su Resolucion 007/2020 exhorté a todos los empleadores a otorgar vacaciones a todos sus empleados
por este periodo de 15 dias, y en el caso de aquellos que empleados para quienes no se habia generado
el derecho a vacaciones, se adelantara una semana de vacaciones y se pagara la siguiente semana,
asumiendo el empleador este cargo.

- Al prolongarse esta situacion, mediante el Decreto 143-20 dictado por el Presidente de la Republica en
fecha 2 de abril del afio 2020, cred el Fondo de Asistencia Solidaria al Empleado (FASE), cuyo objetivo
es garantizar un ingreso a aquellos empleados formales del sector privado que les permita adquirir los
productos de primera necesidad. Este Fondo se concibié con una vigencia de 60 dias. Esta asistencia
consiste en lo siguiente:

oPara aquellos empleados cuyos contratos de trabajo han sido suspendidos, el gobierno les pagara
durante los meses de abril y mayo el 70% del salario hasta un maximo de RD$8,500.00. Es facultativo
del empleador pagar 0 no una proporcion o la parte restante del salario del trabajador.

o Para aquellos empleados cuyas empresas no han suspendidos los contratos de trabajo de ninguno de
sus empleados, por estar autorizadas para operar, el gobierno les otorgara a cada empleado un avance
de salario mensual por la suma de RD$5,000.00, por los meses de abril y mayo.

Las empresas o sectores productivos cuya actividad es esencial y suplen servicios basicos a la poblacién
quedan excluidas de este programa gubernamental.

- El gobierno ha facilitado ademas el proceso para solicitar la suspension de los contratos de trabajo de
los empleados, pudiendo hacerse a través de la plataforma web del Ministerio de Trabajo, sin tener que
trasladarse los empleadores de forma presencial.

- El Consejo Nacional de Seguridad Social emitid ademas la Resolucion 492-2020 mediante la cual
establece, que los empleados cuyos contratos han sido suspendidos, asi como sus dependientes
directos y adicionales, mantendran por 60 dias la cobertura del Seguro Familiar de Salud, pudiendo
recibir las prestaciones en especie (sin disfrute de las prestaciones en dinero), siempre que hayan estado
incluidos en la factura pagada por el empleador de febrero de 2020.
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Se extiende ademas a 90 dias la cobertura para nifos recién nacidos, y mantiene por 60 dias la cobertura
de dependientes directos que durante el periodo de estado de emergencia cumplan 18 y 21 anos,
siempre que sean estudiantes.

¢ Como esta constituido el salario en su legislacion?

En virtud de los articulos 192 y siguientes del Codigo de Trabajo de la Republica Dominicana el salario
esta constituido por toda retribucion que reciba el trabajador por el trabajo realizado. El salario se integra
por dinero en efectivo y por cualquiera otro beneficio que obtenga el trabajador por su trabajo. El dinero
en efectivo debe ser pagado por hora, por semana, por quincena o por mes.

¢Aplica el pago total del salario para aquellos trabajadores que estan cumpliendo cuarentena en sus
hogares?

Aplica el pago total unicamente para aquellos trabajadores cuyos contratos de trabajo no han sido
suspendidos. En caso de que el empleador haya suspendido el contrato de trabajo, queda liberado de
pagar el salario y el trabajador liberado de prestar el servicio.

¢ Es posible rebajar el salario legalmente en su jurisdiccion?

Como principio general, al empleador le esta prohibido reducir el importe del salario devengado por el
trabajador (ordinal 7 del articulo 97 del Codigo de Trabajo). De hecho, una reduccion del salario puede
ser causal de dimision justificada.

No obstante, la doctrina entiende que el salario puede ser objeto de reduccion siempre y cuando exista
un acuerdo y consentimiento manifiesto, expreso y sin reservas de parte del trabajador aceptando esa
reduccién. Si bien el Cédigo de Trabajo le confiere al empleador la posibilidad de hacer cambios
unilaterales al contrato de trabajo, esto esta sujeto a que tales cambios no alteren las condiciones
esenciales del mismo, ni causen un perjuicio material al trabajador. Por lo tanto, las clausulas basicas del
contrato de trabajo en ningun momento podran ser alteradas por decision unilateral del empleador, ya
que las mismas deben ser obra del acuerdo entre las partes. En ese sentido, la Suprema Corte de
Justicia ha juzgado como un ejercicio abusivo del jus variandi la disminucion del salario provocado en la
forma de prestacion de los servicios (Cas. 3, 16 de septiembre de 1998, B.J. 1054, p. 840); o en la
variacion en el modo de medir la retribucion del salario (Alburquerque, Rafael F., “Derecho del Trabajo”
Tomo |, 2003, p. 345).

Los acuerdos mediante los cuales los trabajadores aceptan reducciones a sus salarios son altamente
cuestionables y atacables, ya que el trabajador podria alegar que accedio a dicho cambio o reduccion
salarial dada la posicion dominante del empleador, siendo un acuerdo arribado en ese sentido anulable
en razon de que el consentimiento del trabajador estuvo viciado al momento de suscribirlo. Una forma de
mitigar este riesgo es obteniendo que dicho acuerdo manifiesto y sin reservas sea expresado por el
trabajador en presencia de un inspector de trabajo o de una autoridad de trabajo.

¢, Cual es el regimen legal en su pais sobre la suspension del contrato laboral?
En la Republica Dominicana, el Codigo de Trabajo regula la suspension de los contratos de trabajo. La

suspension implica la liberacion del trabajador de prestar el servicio y del empleador de pagar el salario.
Esta suspension no implica la terminacion del contrato de trabajo.
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Las causas por las cuales puede ser suspendido un contrato de trabajo en la Republica Dominicana, en
virtud del articulo 51 del Cddigo de Trabajo, son las siguientes:

1. El mutuo consentimiento de las partes;

2. El descanso por maternidad de la mujer trabajadora, segun lo dispuesto en el articulo 236;

3. El hecho de que el trabajador esté cumpliendo obligaciones legales que lo imposibiliten temporalmente
para prestar sus servicios al empleador;

4. El caso fortuito o de fuerza mayor, siempre y cuando tenga como consecuencia necesaria, inmediata
y directa la interrupcion temporal de las faenas;

5. La detencidn, arresto o prision preventiva del trabajador, seguida o no de libertad provisional, hasta la
fecha en que sea irrevocable la sentencia definitiva, siempre que lo absuelva o descargue o que lo
condene Unicamente apenas pecuniarias, sin perjuicio de lo previsto en el articulo 88 ordinal 18;

6. La enfermedad contagiosa del trabajador o cualquier otra que lo imposibilite temporalmente para el
desempenio de sus labores;

7. Los accidentes que ocurran al trabajador en las condiciones y circunstancias previstas y amparadas
por la ley sobre Accidentes de Trabajo, cuando sélo le produzcan la incapacidad temporal;

8. La falta o insuficiencia de materia prima, siempre que no sea imputable al empleador,

9. La falta de fondos para la continuacién normal de los trabajos, si el empleador justifica plenamente la
imposibilidad de obtenerlos;

10. El exceso de produccion con relacion a la situacion econdémica de la empresa y a las condiciones del
mercado;

11. La incosteabilidad de la explotacion de la empresa;

12. La huelga y el paro calificados legales.

En los casos previstos en los numerales 4, 8, 9, 10 y 11 la suspension debe ser autorizada por el
Ministerio de Trabajo y no podra ser por un plazo mayor a 90 dias en un periodo de 12 meses. Sin
embargo, el Ministerio de Trabajo puede autorizar la prorroga de este plazo, en caso de que se verifiquen
aun las circunstancias que originaron la suspension.

En caso que el trabajador contraiga el virus del COVID-19 durante el desarrollo de su labor ¢qué
calificacion mereceria tal contingencia (accidente profesional o comun)?

Esto seria una enfermedad comun y es causa de suspension de los efectos del contrato de trabajo. El
trabajador se encuentra protegido por el Seguro Familiar de Salud, por tanto, recibira la cobertura para
ser atendido por los medicos especialistas y en los hospitales.

En caso el trabajador fallezca a raiz del COVID-19 ; que implicancia legal tuviera para el empleador?

En caso de fallecimiento del trabajador, el empleador debera pagar al beneficiario, en virtud del articulo
82 del Cddigo de Trabajo, una asistencia econémica de cinco dias de salario ordinario después de un
trabajo continuo no menor de tres meses ni mayor de seis; de diez dias de salario ordinario despues de
un trabajo continuo no menor de seis meses ni mayor de un ano; y de quince dias de trabajo ordinario por
cada afo de servicio prestado despues de un ario de trabajo continuo.

Esta asistencia, conforme el referido texto legal, se entregara a la persona que el trabajador hubiere
designado en declaracion hecha ante el Departamento de Trabajo o la autoridad local
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que ejerza sus funciones, o ante un notario. Afalta de esta declaracion, el derecho pertenecera por partes
iguales y con derecho de acrecer, al conyuge y a los hijos menores del trabajador, y a falta de ambos a
los ascendientes mayores de sesenta afnos o invalidos, y a falta de estos ultimos, a los herederos legales
del trabajador.

En adicién a la asistencia econémica, el empleador debe pagar los dias de salario trabajados previo al
fallecimiento, y los derechos adquiridos o la proporcion correspondiente que se hubiere generado a favor
del trabajador a la fecha de su fallecimiento.

¢ Es legal otorgar vacaciones durante la cuarentena a causa del COVID-19?

Si, es legal otorgar vacaciones, sin embargo, hay que tener en cuenta que, durante el periodo de
vacaciones, el contrato de trabajo del empleado no puede estar suspendido. Estas vacaciones deben ser
remuneradas.

¢,El empleador puede prohibir el ingreso al lugar de trabajo de aquel trabajador que tenga sintomas del
COVID-19?

Si, el empleador puede prohibirlo, pues han sido directrices del Ministerio de Salud Publica que aquellas
personas que posean el virus deben encontrarse en aislamiento. En virtud de la Ley General de Salud
No. 42-01, el Ministerio de Salud Publica es el rgano encargado de dictar las disposiciones tendentes a
prevenir y enfrentar las pandemias como lo es el COVID-19.

¢, Los procesos judiciales laborales y administrativos se encuentran en vigencia en su pais?

Actualmente los procesos judiciales laborales y administrativos se encuentran suspendidos por decision
del Consejo del Poder Judicial. En principio, esta suspension se extiende hasta 3 dias luego de que cese
el estado de emergencia decretado por el Presidente. Este estado de emergencia se extiende, a la fecha,
hasta el 1ro de mayo del afio en curso inclusive.

¢,Es aplicable el abandono de trabajo, en el caso de que el trabajador se rehusé a asistir a su fuente
laboral?

En caso de que la empresa en donde labore el trabajador sea una de las que se encuentran autorizadas
para estar operando, es aplicable el abandono para aquellos trabajadores que se rehusen a asistir a sus
labores sin causa justificada. Ahora bien, en caso de que el trabajador no asista por encontrarse dentro
de uno de los grupos que han sido determinados de riesgo por parte del gobierno dominicano, es decir,
ser una persona mayor de 60 afos o tener una de las siguientes condiciones: diabetes, hipertension
arterial, cancer, VIH, entonces la causa para ausentarse al trabajo es justificada y no podra considerarse
abandono.
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¢ El teletrabajo esta regulado en su pais?

No. Se admite de todos modos que implica que tanto el trabajador como el empleador, mantienen las
condiciones laborales fundamentales. Si bien no es obligatorio que el teletrabajo conste por escrito, es
recomendable hacerlo, en particular considerando que el poder de direccion del empleador se ve
matizado, en tanto es el propio trabajador el que debe implementar ciertas condiciones laborales, como
las de seguridad y salud, aun cuando su costo las asuma el empleador.

¢ Qué medidas laborales ha adoptado su gobierno frente al COVID-197?
Pueden sintetizarse en 6 medidas.

1.- Aislamiento. El decreto 93/020 del 25 de marzo de 2020, establecio el aislamiento obligatorio, durante
14 dias, de quienes: (i) hubieran contraido el Covid-19; (ii) presenten fiebre y sintomas respiratorios; (jii)
en los ultimos 15 dias, hayan permanecido en “zonas de alto riesgo’; (iv) hayan estado en contacto
directo con casos confirmados de Covid-19; e (v) ingresen al pais luego de estar en “zonas de alto
riesgo’.

El decreto 109/020 del 25 de marzo de 2020, previo el aislamiento optativo, durante 30 dias, de personas
con 65 afos o mas. La opcion depende del trabajador. En caso de tomarla, quedarian amparados al
seguro de enfermedad comun.

2 .- Promocion del teletrabajo. El decreto 94/020 del 16 de marzo de 2020 exhorté a la adopcion del
teletrabajo, toda vez que su implementacion sea posible y asi sea acordado entre el empleador y los
trabajadores.

El mencionado decreto prevé que el empleador debe suministrar los implementos necesarios para
permitirlo. Establece tambien que debe comunicar la implementacion de la modalidad a la administracion
del trabajo.

También se flexibilizd el teletrabajo en régimen de Zona Franca (por Resolucion del Area Zona Franca del
MEF, del 16 de marzo de 2020), en forma transitoria y excepcional, del personal de las de las Zonas
Francas, para que realicen su actividad laboral en forma remota, en la medida en que la naturaleza de la
misma asi lo permita, hasta nuevo aviso (Resolucion del 8 de abril de 2020).

3.- Ampliacion de beneficiarios del seguro de enfermedad comun. El seguro de enfermedad concede a
los trabajadores de las actividades incluidas en el régimen, una serie de prestaciones tendientes a cubrir
el riesgo de enfermedad propio y de los familiares. Son asistenciales o monetarias. Las prestaciones
econdmicas se rigen por €l dec.-ley 14.407.

Los trabajadores enfermos (correspondiendo al prestador de salud que realice la certificacion
correspondiente, la que debe ser informada al BPS) tienen derecho a un subsidio que paga el BPS
equivalente al 70% del salario habitual. El monto esta topeado en 8 BPC.
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La prestacion comienza a abonarse a partir del cuarto dia de certificacion (salvo internaciones), no
existiendo obligacion del empleador de pagar los primeros 3 dias.

El empleador puede complementar la diferencia entre el subsidio y el salario del trabajador,
compensacion que no esta gravada por CESS pero si por IRPF.

Durante el plazo de certificacion, el trabajador debe permanecer en su domicilio, siguiendo las
indicaciones del médico tratante, no pudiendo trabajar.

Ante la crisis sanitaria, los trabajadores que —cumpliendo con los requisitos generales- quedarian
comprendidos en el subsidio por enfermedad, son:

1. Quienes se contagien del Covid-19.

2. Quienes estuvieran obligados a guardar un régimen de aislamiento.

3. Los de 65 aflos o mas, que opten por la cuarentena.

4 - Ampliacion del seguro de enfermedad profesional para trabajadores de la salud. El Poder Legislativo
aprobo un proyecto de ley, enviado en caracter de grave y urgente por el Poder Ejecutivo el 24 de marzo,
por el que se incluye el COVID-19 como enfermedad profesional durante la emergencia sanitaria,
comprendiendo al personal de la salud que trabaje directa o indirectamente con pacientes infectados por
el virus.

Abarca a trabajadores médicos o no médicos. El personal de limpieza y otros servicios conexos se
consideraran personal de la salud aun cuando estén tercerizados por la institucion médica privada.
Deberan estar en el Registro elaborado por el MSP de personal de la salud que participa directa o
indirectamente en el proceso asistencial y estén expuestos al contagio del COVID-19. Las instituciones
meédicas privadas deberan enviar diariamente una actualizacion de dicho Registro.

Debe existir un nexo causal que demuestre que el trabajador se contagioé por estar desempefiando su
labor.

Para tener derecho al seguro, el trabajador debe denunciar la enfermedad profesional ante el BSE
acompanando los comprobantes de laboratorio de los casos positivos que demuestren la vinculacion de
su contagio y la exposicion por el desarrollo de su trabajo.

El BSE pagara una renta temporaria, durante el periodo que dure la enfermedad y por un maximo de 45
dias. La base de calculo de la referida renta tendra un tope de 10 salarios minimos nacionales.

Se establece que la asistencia médica y los gastos que requiera el trabajador, seran de cargo de la
institucion médica a la que esté afiliado. A diferencia del réegimen general, donde la asistencia médica la
otorga el BSE.

5.- Flexibilizacion del régimen de seguro de desempleo. El subsidio por desempleo atiende la
desocupacion del trabajador privado. La prestacion en dinero que otorga, apunta a cubrir parte de la
pérdida de ingreso que sufre un trabajador cuando queda sin ocupacion, brindando alivio durante un
periodo concebido como transitorio.
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La gestion esta a cargo del BPS y el régimen de prestaciones se regula por el dec.-ley15.180 de 20 de
agosto de 1981 (modificada por ley 18.399, reglamentada por decreto 162/009).

El sistema comprende a los empleados de la actividad privada que estan en situacion de desempleo
forzoso, es decir que tienen capacidad de trabajar, y voluntad de conseguir un empleo pero no logran
conseguirlo. Abarca a los trabajadores rurales y al personal doméstico.

El MTSS emitio tres resoluciones (de fechas 18 de marzo, 20 de marzo y 3 de abril), reglamentando un
régimen especial de seguro de paro por suspension parcial.

Comprende a los trabajadores mensuales en suspension parcial con un minimo de 6 jomales en el mes
y un maximo de 19 jornales en el mes, o la reduccion total de las horas de su horario habitual en un 50%
0 mas.

El plazo de la prestacién es hasta el 31 de mayo de 2020.

El monto de la prestacion es equivalente al 25% del promedio mensual de las remuneraciones nominales
computables percibidas en los 6 meses anteriores a la configuracion de la causal, calculado en forma
proporcional al periodo amparado por el subsidio. Las remuneraciones a considerar comprenden
aquellas actividades por las que se genera el subsidio.

El monto a percibir en ningun caso sera inferior al 75% del promedio de las remuneraciones mensuales
percibidas en los {ultimos 6 meses, incluyendo la suma abonada por el empleador en el periodo
trabajado.

La opcidn no depende de la existencia de licencia no gozada.

6.- Posibilidad de adelantar licencia a generarse. Mediante Resolucion del 20 de marzo de 2020, el MTSS
dispuso la posibilidad de adelantar el goce de la totalidad de la licencia a generarse en el 2020 o un
periodo nunca inferior a 10 dias, en tanto se documente por escrito, exista acuerdo con el trabajador y se
comunique a la IGTSS.

7.- Medidas de seguridad y salud. Con caracter general, por decreto 93/020 se dispuso el extremar las
medidas de limpieza y desinfeccion especialmente en los lugares de trabajo y atencion al publico
siguiendo las pautas del MSP.

Anivel de empresa propiamente, el 13 de marzo, el MTSS suscribio una propuesta del Consejo Nacional
de Seguridad y Salud en el Trabajo, proponiendo pautas a incluir en un protocolo de prevencion del
contagio y propagacion del Covid-19.

¢, Como esta constituido el salario en su legislacion?
Depende de cada caso.

El salario se integra por una suma generalmente fija, que en ocaciones se acompana de partidas
marginales que se agregan al fijo. Estas partidas marginales pueden ser en dinero (comisiones,
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quebrantos, propinas, gratificaciones, viaticos, prima por nocturnidad o presentismo, etc.) o, en parte, en
especie (vivienda, alimentacion, transporte, vestimenta, etc.).

¢Aplica el pago total del salario para aquellos trabajadores que estan cumpliendo cuarentena en sus
hogares?

No. Las personas con cuarentena obligatoria (para todos los trabajadores que aporten al Banco de
Prevision Social a los que el Estado exige un aislamiento por 14 dias, sea por haber estado en contacto
con personas infectadas por coronavirus, o por haber vuelto al pais desde zonas en las que hay cierre
parcial de fronteras) y las que tienen cuarentena optativa y son mayores de 65 afnos, quedan amparadas
por el regimen de enfermedad comun, que no alcanza a cubrir todo el salario.

¢ Es posible rebajar el salario legalmente en su jurisdiccion?

Se admite por acuerdo de partes. Habitualmente se exige que se abone una indemnizacién por despido
parcial, que compense la diferencia de la rebaja.

¢ Cual es el régimen legal en su pais sobre la suspension del contrato laboral?

No existe un regimen normativo especifico, salvo durante periodos de seguro de paro o por razones de
salud.

En caso que el trabajador contraiga el virus del COVID-19 durante el desarrollo de su labor ¢qué
calificacion merceria tal contingencia (accidente profesional o comun)?

Para el personal de la salud, califica como enfermedad profesional, segun comenté anteriormente.

Para el resto de los trabajadores, como una enfermedad comun, porque no ha sido el Covid-19 incluido
en el elenco de enfermedades consideradas como profesionales.

En caso el trabajador fallezca a raiz del COVID-19 ¢ qué implicancia legal tuviera para el empleador?
En principio, ninguna.

Salvo que se demostrara que contrajo la enfermedad en la empresa, y a la vez, que en ésta no se
adoptaron medidas de seguridad prevencion. En cuyo caso, podria caber responsabilidad laboral, civil,
penal y administrativa ante el Ministerio de Trabajo. Cabria por supuesto estar a cada caso.

¢ Es legal otorgar vacaciones durante la cuarentena a causa del COVID-19?

Si. Tanto las generadas, como las vacaciones a generarse durante el 2020. En ambos casos, siempre y
cuando exista acuerdo entre el empleador y el trabajador.
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¢ El empleador puede prohibir el ingreso al lugar de trabajo de aquel trabajador que tenga sintomas del
COVID-19?

No hay una prevision expresa, pero su deber de prevencion y proteccion de riesgos laborales, justifican
que lo haga ante un supuesto como el descrito.

¢ Los Procesos judiciales laborales y administrativos se encuentran en vigencia en su pais?

Si, hasta el 30 de abril de 2020.

¢ Es aplicable el abandono de trabajo, en el caso de que el trabajador se rehusé a asistir a su fuente
laboral?

No existe norma que lo prevea expresamente. Pero en la practica judicial, la no concurrencia por el
trabajador puede dar lugar al abandono.

I
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¢ El teletrabajo esta regulado en su pais?

No. Realmente el teletrabajo no se encuentra regulado especificamente en la legislacion laboral
venezolana y mas concretamente en el Decreto con Fuerza y Rango de Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras (“LOTTT")® . Entendemos por teletrabajo la realizacion de actividades
remuneradas a través de medios tecnoldgicos de informacidén y comunicacidn en cuyo caso la asistencia
del trabajador a la sede fisica del patrono no se requiere, lo que difiere, de acuerdo a nuestra opinion, del
trabajo a domicilio que esta regulado en el articulo 209 eiusdem.

De acuerdo esta ultima norma el trabajador a domicilio es “la persona que en su hogar o casa de
habitacion ejecuta un trabajo remunerado, con o sin ayuda de sus familiares, bajo la dependencia de uno
0 varios patronos o patronas, sin su supervision directa, y utiliza para ello materiales e instrumentos
propios, suministrados por el patrono o patrona o su representante, y esta amparado por disposiciones
contenidas en el presente Capitulo.”

El trabajo a domicilio es, pues, en nuestra opinién, una modalidad especial de relacion de trabajo que
implica la obtencion de un resultado que se remunera como si se tratare de un trabajo a destajo pero que
difiere del teletrabajo.

A pesar de lo anterior, el pasado 13 de marzo de 2020 fue publicado en la Gaceta Oficial de la Republica
Bolivariana de Venezuela, Extraordinario N° 6.519, el Decreto N° 4.160 mediante el cual el Ejecutivo
decretd “... el Estado de Alarma en todo el Territorio Nacional, dadas las circunstancias de orden social
que ponen gravemente en riesgo la salud publica y la seguridad de los ciudadanos y las ciudadanas
habitantes de la Republica Bolivariana, a fin de que el Ejecutivo Nacional adopte las medidas urgentes,
efectivas y necesarias, de proteccion y preservacion de la salud de la poblaciéon venezolana, a fin de
mitigar y erradicar los riesgos de epidemia relacionados con el coronavirus (COVID-19) y sus posibles
cepas, garantizando la atencidn oportuna, eficaz y eficiente de los casos que se originen.” (en lo sucesivo
y por sus siglas “DEA").

Es en el DEA donde por primera vez en la legislacion venezolana se reconoceria el teletrabajo, en tanto
que su articulo 8 dispone textualmente que: “El Presidente de la Republica Bolivariana de Venezuela
podra ordenar la suspension de actividades en determinadas zonas o areas geograficas. Dicha
suspension implica ademas la suspension de las actividades laborales cuyo desempefio no sea posible
bajo alguna modalidad a distancia que permita al trabajador desempenar su labor desde su lugar de
habitacion. (Subrayado nuestro)

Como se puede observar, el dispositivo normativo precedentemente transcrito admitiria, en aquellos
casos en que el Presidente de la Republica ordene la suspension de actividades laborales, que ciertas
actividades continuen realizandose a distancia, lo que entendemos supondria una situacion de
teletrabajo.

8 Publicada en la Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela N° 6.076 Extraordinario del 7 de mayo de 2012.
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¢ Qué medidas laborales ha adoptado su gobierno frente al COVID-19?

Como indicamos en la pregunta anterior, el 13 de marzo de 2020 fue publicado el DEA conforme al cual
se establece un nuevo regimen juridico de restriccion de garantias constitucionales para atender
circunstancias excepcionales (COVID-19), respecto de las cuales el Ejecutivo Nacional considera que
resultan insuficientes las facultades de las cuales dispone ordinariamente, y que de conformidad con lo
establecido en el DEA, le permitira hacer uso del elenco de medidas previstas tanto en la LEY
ORGANICA DE ESTADOS DE EXCEPCION , como en el propio texto de ese mismo Decreto.

En el elenco de situaciones juridicas que trata el DEA obviamente se encuentran las previsiones relativas
al Derecho del Trabajo.

Se reitera —en primer término- que conforme al DEA el Presidente de la Republica se reserva la
competencia de suspender actividades, caso en el cual las relaciones de trabajo de dichas actividades
tambien quedarian suspendidas, vale decir, que el trabajador queda eximido de prestar el servicio y el
patrono de pagar el salario correspondiente como se preve en los articulo 72y 73 de la LOTTT, salvo que
se pueda prestar el servicio a distancia o por medio del teletrabajo como lo reconoce el articulo 8 del DEA.
A pesar de que el DEA nada indica en relacién a la suspension de las relaciones de trabajo sino simple y
llanamente habla de suspension de actividades, al menos logra indicar cuales son las actividades que
estarian sujetas a la suspension y cuales no lo estarian.

Asi, el articulo 12 indica expresamente lo siguiente:

“Se suspende en todo el territorio nacional la realizacion de todo tipo de espectaculos publicos,
exhibiciones, conciertos, conferencias, exposiciones, espectaculos deportivos y, en general, cualquier
tipo de evento de aforo publico o que suponga la aglomeracion de personas.

Permanecera (sic) cerrados los establecimientos dedicados a las actividades sefialadas en el
encabezado de este articulo. Califican como tales, entre otros, los cafés, restaurantes, tascas, bares,
tabemnas, heladerias, teatros, cines, auditorios, salones para conferencias, salas de conciertos, salas de
exhibicién, salones de fiesta, salones de banquetes, casinos, parques infantiles, parques de atracciones,
parques acuaticos, ferias, zoologicos, canchas, estadios y demas instalaciones para espectaculos
deportivos con aforo publico de cualquier tipo. No seran objeto de la suspension indicada en el
encabezado de este articulo las actividades culturales, deportivas y de entretenimiento destinadas a la
distraccion y el esparcimiento de la poblacion, siempre que su realizacion no suponga aforo publico. Los
establecimientos donde se realicen este tipo de actividades podran permanecer parcialmente abiertos,
pero bajo ningun concepto podran disponer sus espacios para presentaciones al publico. ... (omissis) ...

n

?Publicada en la Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela N° 37.261 del 15 de agosto de 2001
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Agrega el articulo 13 del DEA que los establecimientos dedicados al expendio de comidas y bebidas
podran permanecer abiertos bajo la modalidad de reparto, servicio a domicilio o pedidos para llevar.

Por otra parte, también quedaron suspendidas conforme al articulo 11 del DEA las actividades escolares
y academicas, instandose a que sean impartidas a distancia o en modo virtual.

Asi mismo, el DEA establece cuales actividades quedan exceptuadas de la suspension, en cuyo caso el
articulo 9 establece lo siguiente:

“1. Los establecimientos o empresas de produccion y distribucién de energia eléctrica, de telefonia y
telecomunicaciones, de manejo y disposicion de desechos y, en general, las de prestacion de servicios
publicos domiciliarios.

2. Los expendios de combustibles y lubricantes.

3. Actividades del sector publico y privado prestador de servicios de salud en todo el sistema de salud
nacional: hospitales, ambulatorios, centros de atencién integral y demas establecimientos que prestan
tales servicios.

4. Las farmacias de turno y, en su caso, expendios de medicina debidamente autorizados.
5. El traslado y custodia de valores.

6. Las empresas que expenden medicinas de corta duracion e insumos meédicos, didxido de carbono
(hielo seco), oxigeno (gases o liquidos necesarios para el funcionamiento de centros médicos
asistenciales).

7. Actividades que conforman la cadena de distribucidon y disponibilidad de alimentos perecederos y no
perecederos a nivel nacional.

8. Actividades vinculadas al Sistema Portuario Nacional.

9. Las actividades vinculadas con el transporte de agua potable y los quimicos necesarios para su
potabilizacion (sulfato de aluminio liquido o sélido), policloruro de aluminio, hipoclorito de calcio o sodio
gas (hasta cilindros de 2.000 Ib o bombonas de 150 Ib).

10. Las empresas de expendio y transporte de gas de uso doméstico y combustibles destinados al
aprovisionamiento de estaciones de servicio de transporte terrestre, puertos y aeropuertos.

11. Las actividades de produccidn, procesamiento, transformacion, distribucién y comercializacién de
alimentos perecederos y no perecederos, emision de guias unicas de movilizacion, seguimiento y control
de productos agroalimentarios, acondicionados, transformados y terminados, el transporte y suministro
de insumos para uso agricola y de cosechas de rubros agricolas, y todas aquellas que aseguren el

funcionamiento del Sistema Nacional Integral Agroalimentario.”
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Todas estas actividades exceptuadas de la suspension pueden continuar realizdndose y por razones
obvias también continuan las relaciones laborales de los trabajadores involucrados.

En el resto de los casos, vale decir, en aquellas actividades que necesariamente se deben suspender, se
produce ipso facto la suspension de las relaciones de trabajo y que, como hemos dicho
precedentemente, hace cesar las obligaciones principales del contrato de trabajo, vale decir, que el
trabajador esta eximido de prestar el servicio y el patrono de pagar el salario.

Sobre este ultimo particular es bueno advertir que el articulo 73 de la LOTTT dispone que el tiempo de la
suspension de la relacion de trabajo se computara a los efectos de calcular la antigledad de los
trabajadores implicados y que el patrono debera continuar cumpliendo con las obligaciones relativas a (i)
la dotacién de vivienda y alimentacion del trabajador en cuanto fuera procedente (ii) las cotizaciones
establecidas por el Sistema de la Seguridad Social (iii) las obligaciones contenidas para estos supuestos
de suspension en las Convenciones Colectivas de Trabajo (iv) los casos que por motivo de justicia social
establezcan los reglamentos y resoluciones de la LOTTT y (v) la prohibicion de despido, traslado o
desmejora.

Finalmente, también es imperioso precisar que atendiendo a las previsiones del DEA, el Presidente de la
Republica, en el marco de aquel, dictd el Decreto 1 mediante el cual ratificd la inamovilidad laboral para
todos los trabajadores de los sectores publicos y privados regidos por la LOTTT hasta el 31 de diciembre
de 2020.

Este régimen de inamovilidad laboral en Venezuela no es nuevo, ya que ha estado vigente desde el aino
2001 aproximadamente e implica que ningun trabajador, salvo los exceptuados, puede ser despedido o
desmejorado salvo que exista previamente autorizacion de la Inspectoria del Trabajo competente™.
Quedan exceptuados de la inamovilidad los trabajadores de direccion , los trabajadores de temporada y
los ocasionales.

¢ Cémo esta constituido el salario en su legislacion?
Venezuela tiene una amplia proteccion a favor de los trabajadores y sus derechos basada en los

principios de justicia social y solidaridad, intangibilidad y progresividad de los derechos, la
irenunciabilidad de los derechos laborales, entre otros.

1 |_as Inspectorias del Trabajo son 6rganos administrativos dependientes del Ministerio del Poder Popular con competencia en Trabajo y en Seguridad
Social, cuya funcion esencial es la de cumplir y hacer cumplir las disposiciones en materia de Derecho del Trabajo. En materia de inamovilidad es el
organo que fiene la competencia de ordenar, mediante procedimiento administrativo, el reenganche de un trabajador despedido o desmejorado en sus
condiciones o tambiéen la de autorizar el despido justificado de un trabajador protegido por la inamovilidad.

De conformidad con el articulo 37 de la LOTTT el trabajador de direccion es ... el que interviene en la foma de decisiones u orientaciones de la entidad
de trabajo, asi como el que tiene el caracter de representante del patrono o patrona frente a otros trabajadores, trabajadoras o terceros, y puede
sustituirlo o sustituirlas, en todo o en parte, en sus funciones.”
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En ese orden de ideas, el Titulo lll de la LOTTT (De la justa distribucion de la riqueza y las condiciones
de trabajo) disena los beneficios a los cuales tienen derecho los trabajadores por la prestacion de
servicios bajo dependencia.

En relacion al salario, la LOTTT distingue entre el salario normal, vale decir, “la remuneracién devengada
por el trabajador o trabajadora en forma regular y permanente por la prestacion de su servicio” del
denominado salario integral, esto es, “la remuneracién, provecho o ventaja, cualquiera fuere su
denominacion o método de calculo, siempre que pueda evaluarse en moneda de curso legal, que
corresponda al trabajador o trabajadora por la prestacion de su servicio y, entre otros, comprende las
comisiones, primas, gratificaciones, participacion en los beneficios o utilidades, sobresueldos, bono
vacacional, asi como recargos por dias feriados, horas extraordinarias o trabajo nocturno, alimentacién y
vivienda.”

La existencia de estas dos clases de salario tiene relevancia en relacion al método de calculo de los
beneficios derivados de la relacion de trabajo o cuando ésta termina, en tanto que la LOTTT va
disponiendo que el salario normal se utilice para calcular algunos beneficios, como por ejemplo, las
vacaciones y el bono vacacional y el salario integral para otros, como seria la garantia sobre las
prestaciones sociales o la indemnizacion por despido injustificado.

Ademas del salario que corresponde al trabajador como retribucion o contraprestacion por sus servicios,
la LOTTT establece estos otros beneficios; a saber:

(i) La garantia sobre las prestaciones sociales a razon de quince (15) dias de salario integral por cada
trimestre de prestacion de servicios. Esta garantia sobre las prestaciones sociales se incrementan
después del primer afio de servicio con dos (2) dias adicionales de salario integral por cada afio,
acumulativos hasta treinta (30) dias de salario.

En tanto que la garantia sobre las prestaciones sociales esta dirigida a proteger al trabajador en caso de
cesantia, a voluntad de éste el patrono debe acreditarlos en su contabilidad o bien en un fideicomiso.

(i) La retroactividad de la garantia de las prestaciones sociales, que supone que al finalizar de trabajo el
patrono debe recalcular las prestaciones sociales, a razén de treinta (30) dias de salario integral por cada
ano de servicio o fraccion superior a seis (6) meses y debera pagar la diferencia entre lo acreditado por
concepto de garantia de prestaciones sociales y el monto del recalculo.

(iii)Quince (15) dias habiles remunerados por concepto de vacaciones por cada ano de prestacion de
servicios que se incrementaran en un (1) dias por cada ano adicional hasta un méaximo de treinta (30)
dias habiles.

(iv)Quince (15) dias de salario normal por concepto de bono vacacional, pagadero al momento del
disfrute efectivo del derecho a la vacacion. Este pago se incrementara en un (1) dia de salario normal por
cada afio adicional hasta un maximo de treinta (30) dias de salario.
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(v) Participacion en los beneficios o utilidades del patrono. Este beneficio debera distribuirse entre todos
los trabajadores empleados y calculados en por lo menos un quince por ciento (15%) de los beneficios
liquidos que hubiere obtenido el patrono al fin de su ejercicio fiscal y tal obligacion tendra respecto de
cada trabajador como limite minimo el equivalente al salario de treinta (30) dias y como limite maximo el
equivalente al salario de cuatro (4) meses.

(vi)Bono nocturno equivalente a un treinta por ciento (30%) de recargo sobre el salario normal convenido
para la jornada diurna.

(vii) Horas extraordinarias pagadas con un cincuenta por ciento (50%) de recargo sobre el salario
convenido para la jornada ordinaria.

(viii) Recargo por trabajo en dia feriado o de descanso equivalente al cincuenta por ciento (50%) sobre el
salario normal, mas el dia pago que le corresponde por feriado o descanso.

(ix)Indemnizacion por terminacion de la relacion de trabajo, bien por despido injustificado o por causas
ajenas a la voluntad del trabajador (como en el supuesto de muerte de éste) equivalente a la misma
cantidad que corresponderia al trabajador por concepto de garantia sobre las prestaciones sociales (con
calculo retroactivo), esto es, treinta (30) dias de salario integral de la fecha de terminacion, por cada afio
de servicio o fraccion superior a seis (6) meses.

(x) Beneficio de alimentacion equivalente a doscientos mil bolivares (Bs. 200.000,00) mensuales
mediante recargas en tarjetas electronicas de alimentacién, cupos o tickets de alimentacion'?
Estos son en términos generales los beneficios salariales que prevé la legislacion laboral venezolana.

¢Aplica el pago total del salario para aquellos trabajadores que estan cumpliendo cuarentena en sus
hogares?

De acuerdo a nuestra opinién y la de varios laboralistas reconocidos en Venezuela, en aquellos casos en
los cuales no puede prestarse el servicio producto de la cuarenta, debe reputarse que existe una
situacion de suspension de la relacion de trabajo.

En Venezuela, como hemos dicho en parrafos anteriores, la suspension de la relacion de trabajo produce
como efecto inmediato la cesacion de las obligaciones principales del contrato de trabajo, con lo cual el
trabajador se encuentra eximido de la prestacion del servicio y el patrono de pagar el salario
correspondiente. De ahi que no aplica en modo alguno el pago total del salario para trabajadores en
cuarentena, lo que no impediria que el patrono pueda reconocerlo, aun cuando no se esté prestando el
servicio o bien como una mera liberalidad en tiempos de la crisis.

2 Este beneficio se encuentra consagrado en la Ley del Cesta Ticket Socialista la cual otorga al Ejecutivo Nacional la competencia para
modificar su monto.
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Entre una de las causas de suspension de la relacion de trabajo encontramos el caso fortuito o fuerza
mayor como lo revela el literal i) del articulo 72 de la LOTTT lo que se encuentra plenamente reconocido
por el propio DEA dictado por el Ejecutivo Nacional.

¢ Es posible rebajar el salario legalmente en su jurisdiccion?

De conformidad con los principios de intangibilidad y progresividad de los derechos y beneficios
laborales, no estaria permitido en Venezuela la reduccion de los salarios de los trabajadores salvo que,
reiteramos, estemos en presencia de un caso de suspension de la relacion de trabajo.

Ademas de lo anterior no podemos obviar que el régimen de inamovilidad laboral que el Ejecutivo
Nacional ha ratificado en Venezuela hasta el 31 de diciembre de 2020 impide la desmejora de los
derechos de los trabajadores.

Sin embargo y a pesar de lo anterior, el Reglamento de la Ley Organica del Trabajo'® prevé el
procedimiento administrativo para la modificacion de la relacion de trabajo por razones econémicas y a
través del cual, a solicitud del patrono, pudieran modificarse uno o varios de los beneficios percibidos por
los trabajadores implicados.™

¢, Cual es el réegimen legal en su pais sobre la suspension del contrato laboral?

Como lo hemos indicado en respuestas anteriores, la LOTTT regula la suspension de la relacion de
trabajo. Conforme a tal regulacién y en los casos indicados en el articulo 72, cesan temporalmente las
obligaciones principales del contrato laboral, con lo cual el trabajador queda eximido de prestar el servicio
y el patrono de pagar el salario.

En el caso de la suspension de la relacion de trabajo por caso fortuito o fuerza mayor, como pareciera
encuadrarse la situacion de cuarentena producto del COVID-19, laLOTTT establece un plazo maximo de
sesenta (60) dias.

Si bien la suspension de la relacion de trabajo genera la cesacion de las obligaciones principales de éste,
el patrono continua con ciertas obligaciones como el caso ya mencionado del pago de cotizaciones al
Sistema de la Seguridad Social durante el plazo de la suspension y en el caso especifico de las
enfermedades o accidentes ocupacionales o no, el patrono debera pagar la diferencia entre su salario y
lo que pague el ente con competencia en materia de seguridad social.

En caso que el trabajador contraiga el virus del COVID-19 durante el desarrollo de su labor ¢qué
calificacion mereceria tal contingencia (accidente profesional o comun)?

13 Publicado en |la Gaceta Oficial de la Reptiblica Bolivariana de Venezuela N° 345.759 del 28 de abril de 2006.

" Lamentablemente en Venezuela, no obstante la existencia de este procedimiento que permitiria mantener las fuentes de empleo, las solicitudes
patronales no tienen cabida alguna ante las Inspectorias del Trabajo en tanto que éstas tienen la orden ministerial de no admitir procedimientos de
reduccion de personal o de modificacion de condiciones laborales por razones econdémicas.
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Todo lo relativo a la materia de seguridad, higiene y salud en el trabajo se encuentra regulado en
Venezuela por la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(‘LOPCYMAT")®.

El articulo 70 de la LOPCYMAT define como una enfermedad de indole ocupacional a “... los estados
patoldgicos contraidos o agravados con ocasion del trabajo o exposicion al medio en el que el trabajador
o la trabajadora se encuentra obligado a trabajar, tales como los imputables a la accidon de agentes fisicos
y mecanicos, condiciones disergonémicas, meteoroldgicas, agentes quimicos, bioldgicos, factores
psicosociales y emocionales, que se manifiesten por una lesién organica, trastornos enzimaticos o
bioquimicos, trastornos funcionales o desequilibrio mental, temporales o permanentes.”

En atencion a dicho dispositivo técnico, pareciera que el contagio del virus COVID-19 durante la
prestacion del servicio y en tanto que se contrae producto de la exposicion al medio en el que el
trabajador estéd obligado a trabajar pudiera encuadrar en principio como un caso de enfermedad
ocupacional.

Sin embargo -en nuestra opinion- esta situacion escaparia del ambito de control del patrono, en tanto que
el contagio del COVID-19 de algun o algunos de los trabajadores de la parte patronal no obedeceria
precisamente a una condicion insalubre producto del propio ambiente de trabajo.

En caso el trabajador fallezca a raiz del COVID-19 ¢ qué implicancia legal tuviera para el empleador?

La muerte del trabajador, cualquier fuere su causa, constituiria conforme a la legislacion venezolana asi
como en la doctrina de la Sala de Casacion Social del Tribunal Supremo de Justicia de Venezuela una
causa ajena a la voluntad del trabajador, caso en el cual procederia con cargo al patrono el pago de la
indemnizacion prevista en el articulo 92 de la LOTTT, vale decir, la cantidad equivalente a treinta (30) dias
de salario integral por cada ano de servicio o fraccidn superior a seis (6) meses utilizandose el ultimo
salario devengado por el trabajador.

¢ Es legal otorgar vacaciones durante la cuarentena a causa del COVID-197?

Consideramos que en Venezuela si resultaria viable en aquellas actividades que no han sido objeto de
suspension conforme al DEA. En estos casos y como quiera que esas actividades no suspendidas
podrian realizarse incluso a través de teletrabajo o servicio a distancia resultaria posible conceder las
vacaciones a solicitud de los trabajadores.

En todo caso la respuesta anterior no deberia aplicarse en aquellos casos en los cuales las actividades
han sido suspendidas por el DEA 0 en aquellos casos en los cuales el Presidente de la Republica decida
suspender otras adicionales, en tanto que dicho plazo ha de entenderse como de suspension de la
relacion de trabajo. Ademas, debe advertirse que las vacaciones estan consagradas en la legislacion
venezolana para que sean efectivamente disfrutadas y la situacion de cuarentena de trabajadores cuyas
actividades fueron o pudieren ser suspendidas, no permitiria el real disfrute de las vacaciones.

15 Publicada en la Gaceta Oficial de la Replblica Bolivariana de Venezuela N° 38.236 del 26 de julio de 2005.
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¢ El empleador puede prohibir el ingreso al lugar de trabajo de aquel trabajador que tenga sintomas del
COVID-19?

De conformidad con el articulo 56 de la LOPCYMAT es deber del patrono “... adoptar las medidas
necesarias para garantizar a los trabajadores y trabajadoras condiciones de salud, higiene, seguridad y
bienestar en el trabajo ..."

Tomando en consideracion la premisa prevista en la norma transcrita, pensamos que si seria posible que
el patrono prohiba el ingreso de un trabajador con sintomas del COVID-19 en tanto que pondria en riesgo
la salud del resto de los trabajadores.

De hecho, consideramos también que el patrono estaria en la obligacion de notificar de dicha situacion al
Instituto rector en la materia conforme se prevé en el numeral 11 del articulo 56 eiusdem.

Ademas de lo anterior no podemos dejar de mencionar que el DEA prevé en varias de sus disposiciones
la obligacion que tiene cualquier persona natural de mantenerse voluntariamente en cuarentena en caso
de presentar sintomas derivados del COVID-19 y la obligacion de informacion que tendrian dichas
personas a las autoridades nacionales.

¢ Los Procesos judiciales laborales y administrativos se encuentran en vigencia en su pais?

En materia judicial, en todos sus ambitos 0 competencias, incluida la laboral, la Sala Plena del Tribunal
Supremo de Justicia de Venezuela dict6 el pasado 13 de marzo de 2020 la Resolucion N° 001-2020
mediante la cual suspendid todas las actividades judiciales hasta el 13 de abril de 2020, inclusive.

Adicionalmente, el 13 de abril de 2020 esa misma Sala dicté la Resolucion N° 002-2020 prorrogando la
suspension de actividades de los Tribunales en Venezuela hasta el 13 de mayo de 2020, inclusive.

Durante el tiempo de la suspension de las actividades permaneceran en suspenso todas las causas
judiciales y no correran en forma alguna los lapsos o plazos procesales, los cuales se reanudaran una
vez cese la suspension de las actividades.

Quedan en todo caso exceptuados de la Resolucion dictada por la Sala Plena los amparos
constitucionales, caso en el cual se consideran habiles todos los dias del periodo de la suspension. Asi
mismo quedan exceptuados los asuntos penales pero solo para casos de urgencia.

En lo que conciemne a la materia de los procesos administrativos en materia laboral la Disposicion Final
Sexta del DEA prevé que la interrupcion de las actividades de la administracion publica no podra
considerarse como causa imputable al administrado ni tampoco mora por parte de la administracion. En
todo caso no existe oficialmente alguna Resolucion dictada por el Ministerio del ramo suspendiendo las
actividades de las Inspectorias del Trabajo pero éstas se encuentran de facto sin atender asuntos de
ningun tipo.
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¢ Es aplicable el abandono de trabajo, en el caso de que el trabajador se rehusé a asistir a su fuente
laboral?

El abandono del trabajo es una causa justificada de despido a la letra del articulo 79 de la LOTTT que
establece:

“Seran causas justificadas de despido, los siguientes hechos del trabajador o trabajadora:
... (omissis) ...

j) Abandono del trabajo.

... (omissis) ...

Se entiende por abandono del trabajo:

a) La salida intempestiva o injustificada del trabajador o trabajadora durante las horas laborales del sitio
de trabajo, sin permiso del patrono o la patrona o de quien a éste represente.

b) La negativa a trabajar en las tareas a que ha sido destinado, siempre que ellas estén de acuerdo con
el respectivo contrato o con la Ley. No se considerara abandono del trabajo, la negativa del trabajador o
trabajadora a realizar una labor que entrafie un peligro inminente y grave para su vida o su salud.

c) La falta injustificada de asistencia al trabajo de parte del trabajador o trabajadora que tuviere a su
cargo alguna tarea 0 maquina, cuando esa falta signifique una perturbacién en la marcha del proceso
productivo, la prestacion del servicio o la ejecucion de la obra.”

Como se puede colegir de la norma la falta de asistencia del trabajador —como supuesto de abandono
del trabajo- estaria regulada en el literal c) transcrito, bajo la condicion que la inasistencia signifique una
perturbacion en la marcha del proceso productivo.

Es por ello que en nuestra opinién, sin descartar el abandono previsto en el literal ¢) anterior, cuando el
trabajador se rehusa a asistir a su trabajo estariamos en otro supuesto de despido justificado como es el
caso previsto en el literal f) que textualmente dispone: “Inasistencia injustificada al trabajo durante tres
dias habiles en el periodo de un mes, el cual se computara a partir de la primera inasistencia. La
enfermedad del trabajador o trabajadora se considerara causa justificada de inasistencia al trabajo. El
trabajador o trabajadora debera, siempre que no existan circunstancias que lo impida, notificar al patrono
0 a la patrona la causa que lo imposibilite para asistir al trabajo.”

En tal sentido, efectivamente en Venezuela esta regulada la inasistencia al trabajo como el abandono,
como causa de despido, siempre que estas no estén justificadas por parte del trabajador.
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Adicionalmente no podemos dejar de mencionar que el numeral 5 del articulo 53 correspondiente a los
derechos de los trabajadores en materia de seguridad, salud e higiene en el trabajo dispone:

“Los trabajadores y las trabajadoras tendran derecho a desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo
adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades fisicas y mentales, y que garantice
condiciones de seguridad, salud, y bienestar adecuadas. En el ejercicio del mismo tendran derecho a:

... (omissis) ...

5. Rehusarse a trabajar, a alejarse de una condicion insegura o a interrumpir una tarea o actividad de
trabajo cuando, basandose en su formacion y experiencia, tenga motivos razonables para creer que
existe un peligro inminente para su salud o para su vida sin que esto pueda ser considerado como
abandono de trabajo. El trabajador o trabajadora comunicara al delegado o delegada de prevencion y al
supervisor inmediato de la situacion planteada. Se reanudara la actividad cuando el Comité de Seguridad
y Salud Laboral lo determine. En estos casos no se suspendera la relacion de trabajo y el empleador o
empleadora continuara cancelando el salario correspondiente y computara el tiempo que dure la
interrupcion a la antigliedad del trabajador o de la trabajadora.”

El tema en definitivas es casuistico en tanto que rehusarse a asistir al puesto de trabajo constituye per se
una causa justificada de despido que, producto de la inamovilidad y como lo hemos ya sefialado requiere
de la autorizacién previa de la Inspectoria del Trabajo.

Sin embargo, como hemos visto de las normas resenadas, existiria justificacion para la inasistencia
cuando el trabajador, a sabiendas de un posible contagio en el sitio de trabajo, decida no presentarse
ante el patrono para la prestacion del servicio.
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