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I. Introduccién

Todos actuaron por precaucién en forma tardia para evitar la epidemia primero y la pandemia hoy. En rigor,
nada se puede hacer salvo prevenir y evitar con acciones colectivas e individuales contra el contagio. La
cuarentena de catorce [14] dias debe cumplirse rigurosamente, y, ademads, habra que vigilar el entorno familiar y
social.

En el plano estrictamente del trabajo dependiente una plaga se trata de una hipdtesis de fuerza mayor
tratdindose de un evento imprevisto o que si se hubiere previsto resulta inevitable.

La pandemia del coronavirus conforme la declaracién de la OMS impone a nuestro pais una serie de
obligaciones con el fin de evitar el contagio y por ende esto afecta en forma directa a la actividad privada.

La primera norma que se conocié provino del Ministerio de Trabajo de la Nacién que ordend el
otorgamiento de una licencia obligatoria y establecié en forma imperativa que toda persona que ingrese desde el
exterior que sea dependiente del Estado o de la actividad privada, debe someterse voluntariamente a una
cuarentena de catorce [14] dias con goce de salarios, a fin de constatar si se evidencian los sintomas del
coronavirus y en su caso que ha sido contagiado en su lugar de destino en el extranjero (resolucién 178/2020
Ministerio de Trabajo).

A continuacion, la res. 184/2020 amplié la aplicacion de la licencia obligatoria de catorce [14] dias, a todos
los casos en donde se determine a través de la autoridad de aplicacién por razones médicas, y también casos de
becas, pasantias, locacion de servicios, y otros formatos de contratacién no muy claras, como el pluriempleo en
donde la licencia obviamente comprende a todas las contrataciones que tiene operativas cada trabajador en esas
condiciones.

Luego se dictd la resoluciéon MT 207/2020 que se refiere a la poblacién de riesgo y a su cobertura de
excepcion.

II. La pandemia es una causal de fuerza mayor

El art. 1730 del Nuevo Coéd. Civ. y Com. de la Nacién dispone que "... Se considera caso fortuito o fuerza
mayor al hecho que no ha podido ser previsto o que, habiendo sido previsto, no ha podido ser evitado. El caso
fortuito o fuerza mayor exime de responsabilidad, excepto disposicion en contrario”.

A su vez estd previsto la posible anulacién de un contrato si se presentara una causal de caso fortuito o
fuerza mayor (art. 955 del Céd. Civ. y Com.). En cualquier caso, estas normas, a los fines laborales son
supletorias.

En cualquier caso y en el marco de la Ley de Contrato de Trabajo estd previsto la fuerza mayor como una
justa causa de suspensiones sin goce de salarios y el despido por causa de fuerza mayor (art. 247, LCT) con una
indemnizacién del 50% de la completa prevista en el art. 245 (LCT).

Las causas de fuerza mayor generalmente estdn asociadas a grandes cataclismos, como los hechos de la
naturaleza (terremoto, maremoto, etc.) o acontecimientos inevitables como una inundacién en zona inundable o
un movimiento sismico en zona sismica. No alcanza las vicisitudes del negocio ni las alternativas casuisticas del
manejo de una determinada actividad (D).

Las suspensiones como los despidos originados en causas econémicas no imputables al empleador, y las que
se originan en caso fortuito o fuerza mayor deben estar precedidas del Procedimiento Preventivo de Crisis
reglado en la Ley Nacional 24.013 de Empleo, que cuenta con hipétesis en los cuales es obligatorio en funcién
de la cantidad de personal afectado.

En efecto, el art. 98 de la ley 24.013 establece que con caricter previo a la comunicacién de despidos o
suspensiones por razones de fuerza mayor, causas econdémicas o tecnoldgicas, que afecten a mds del 15 por
ciento de los trabajadores en empresas de menos de 400 trabajadores; a mas del 10 por ciento en empresas de
entre 400 y 1000 trabajadores; y a mds del 5 por ciento en empresas de mas de 1000 trabajadores, debera



sustanciarse el procedimiento preventivo de crisis previsto en este capitulo.

A su vez, el procedimiento preventivo de crisis (2) se tramitard ante el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, a instancia del empleador o de la asociacién sindical de los trabajadores. A su vez la autoridad de
aplicacion establecié que todo PPC que aspire a obtener un subsidio o beneficio econémico para atender la
crisis solo podra tramitar ante el Ministerio de Trabajo de la Nacién, anulando las atribuciones que
oportunamente se les asignaron a las provincias en el mismo sentido. En su presentacion, el peticionante
fundamentara su solicitud, ofreciendo todos los elementos probatorios que considere pertinentes, que en el caso
de la pandemia de coronavirus no es necesaria por ser un evento de existencia notoria e indiscutible. Dentro de
las 48 horas de efectuada la presentacion, el Ministerio dard traslado a la otra parte, y citard al empleador y a la
asociacion sindical a una primera audiencia, dentro de los cinco dias. En caso de no existir acuerdo en la
audiencia prevista en el articulo anterior, se abrird un periodo de negociacién entre el empleador y la asociacion
sindical, el que tendrd una duracién maxima de 10 dias (3).

III. Las suspensiones previstas en la LCT

La bateria de recursos de la Ley de Contrato de Trabajo es de orden publico mientras que las normas
emanadas del Ministerio de Trabajo pueden ser objetables, dado la jerarquia normativa de las mismas, en efecto,
todas son resoluciones, que, a pesar de provenir de atribuciones provenientes de leyes de emergencia, podrian
considerarse técnicamente incompatibles.

Las suspensiones para ser validas requieren de justa causa (disciplinarias, econémicas y de fuerza mayor)
debe tener plazo determinado (30 dias para las dos primeras y 75 dias para la dltima, en conjunto 90 dias
maximo) y debe notificarse fehacientemente en general por escrito y en forma individual.

Asi es que se considera que tiene justa causa la suspension que se deba a falta o disminucién de trabajo no
imputable al empleador, a razones disciplinarias o a fuerza mayor debidamente comprobada como es el caso de
la pandemia. En el art. 220 se establece el plazo maximo de las suspensiones fundadas en razones disciplinarias
o debidas a falta o disminucién de trabajo no imputables al empleador, no podran exceder de treinta [30] dias en
un [1] afio, contados a partir de la primera suspensiéon. A su vez las suspensiones fundadas en razones
disciplinarias deberdn ajustarse a lo dispuesto por el art. 67 (LCT), sin perjuicio de las condiciones que se
fijaren en funcién de lo previsto en el art. 68 (LCT). En la misma se aclara que el empleador, en todos los casos,
deberd ejercitar las facultades que le estdan conferidas en los articulos anteriores, asi como la de disponer
suspensiones por razones econdmicas, en los limites y con arreglo a las condiciones fijadas por la ley, los
estatutos profesionales, las convenciones colectivas de trabajo, los consejos de empresa y, si los hubiere, los
reglamentos internos que estos dictaren. Siempre se cuidard de satisfacer las exigencias de la organizacién del
trabajo en la empresa y el respeto debido a la dignidad del trabajador y sus derechos patrimoniales, excluyendo
toda forma de abuso del derecho.

Por su parte el art. 221 (LCT) contempla el caso de las suspensiones por fuerza mayor debidamente
comprobadas podran extenderse hasta un plazo maximo de setenta y cinco [75] dias en el término de un [1] afio,
contado desde la primera suspension cualquiera sea el motivo de esta (4). A su vez, en este supuesto, asi como
en la suspension por falta o disminucion del trabajo, debera comenzarse por el personal menos antiguo dentro de
cada especialidad. A la norma precedente la complementa la que sigue con respecto del personal ingresado en
un mismo semestre, deberd comenzarse por el que tuviere menos cargas de familia, aunque con ello se alterase
el orden de antigiiedad.

A los plazos individuales por causas disciplinarias y econémicas referidas a la falta o disminucién de trabajo
no imputables al empleador de 30 dias en el afio, de 75 dias en el caso de fuerza mayor, el art. 222 (LCT)
plantea los plazos maximos. En efecto, toda suspension dispuesta por el empleador de las previstas en los arts.
219, 220 y 221 que excedan de los plazos fijados o en su conjunto y cualquiera fuese la causa que la motivare,
de noventa [90] dias en un [1] afio, a partir de la primera suspensién y no aceptada por el trabajador, dara
derecho a este a considerarse despedido. Sin perjuicio de ello, lo estatuido no veda al trabajador la posibilidad
de optar por ejercitar el derecho de cobrar los salarios que excedan los limites prefijados. En el art. 223 (LCT)
se establece que cuando el empleador no observare las prescripciones de los arts. 218 a 221 sobre causas, plazo
y notificacidn, en el caso de sanciones disciplinarias, el trabajador tendra derecho a percibir la remuneracién por
todo el tiempo que estuviere suspendido si hubiere impugnado la suspension, hubiere o no ejercido el derecho
que le estd conferido por el art. 222 de esta ley.

En cuanto al término de un afio al que refiere la ley, se toma el plazo de suspensién que se va a imponer, y
desde el dltimo dia de la misma se debe computar un afio aniversario precedente, y dentro de €l habrd que
verificar que no se superen los plazos.

Dentro del contexto del sistema de suspensiones de la LCT resulta como mas moderno que las que no



cuentan con ningun ingreso para el trabajador durante su vigencia.

En la actualidad se aplica con mayor frecuencia el art. 223 bis (LCT) (5) introducido en la reforma laboral de
1966 y establece que se considerara prestacién no remunerativa las asignaciones en dinero que se entreguen en
compensacion por suspensiones de la prestacion laboral y que se fundaren en las causales de falta o disminucién
de trabajo, no imputables al empleador, o fuerza mayor debidamente comprobada, pactadas individual o
colectivamente u homologadas por la autoridad de aplicacién, conforme normas legales vigentes, y cuando en
virtud de tales causales el trabajador no realice la prestacién laboral a su cargo. Sélo tributara las contribuciones
establecidas en las leyes 23.660 y 23.661 correspondiente de al régimen de obras sociales (6).

Entre otras ventajas esta norma no presenta limites en lo que hace a los plazos, se puede aplicar por lapsos
prolongados como ocurre en forma regular en la industria automotriz. El acuerdo con los sindicatos y la
homologacién del Ministerio de Trabajo conforman el plexo de contencién de las decisiones que pueda adoptar
la empresa. Otra ventaja es que se evitan los despidos, se retiene el personal esperando la normalizacién, y, por
ende, no hay que afrontar las indemnizaciones y la duplicacién de la misma en caso de extincion del vinculo.

IV. El despido por fuerza mayor de la LCT y la duplicacién de la indemnizacién por despido

La justa causa de extincién del contrato de trabajo por fuerza mayor o por falta o disminucion de trabajo o
por caso fortuito o fuerza mayor se establece en el art. 247 (LCT) que en los casos en que el despido fuese
dispuesto por causa de fuerza mayor o por falta o disminucién de trabajo no imputable al empleador
fehacientemente justificada, el trabajador tendra derecho a percibir una indemnizacién equivalente a la mitad de
la prevista en el art. 245 de esta ley (7).

La jurisprudencia exige que la invocacion de los casos de fuerza mayor o de falta o disminucion de trabajo
no imputables al empleador debe estar asociado a medidas que tienen por finalidad paliar la situacién a través de
medidas previas a tomar la decisién de despedir (8).

La causal invocada, en este caso la pandemia de coronavirus, debe haber afectado en forma negativa a la
actividad, como podria ser el caso de una empresa de turismo, a contrario sensu de lo que puede ocurrir con una
empresa que fabrica y comercializa los productos necesarios para enfrentar el virus como los guantes, los
protectores faciales, y el alcohol en gel (9).

En tales casos el despido deberd comenzar por el personal menos antiguo dentro de cada especialidad.
Respecto del personal ingresado en un mismo semestre, deberda comenzarse por el que tuviere menos cargas de
familia, aunque con ello se alterara el orden de antigiiedad.

V. Conclusiones

El principio general de buena fe indica que cada sujeto debe actuar como lo deberia haber hecho un buen
trabajador y un buen empleador, lo que impone a todos actuar con sentido comin y con espiritu de solidaridad,
frente a los efectos nocivos del coronavirus, no solo con base en los protocolos, las normas o las
recomendaciones. Se espera de todos que observen una conducta propia de quién tiene una responsabilidad
individual y otra colectiva que puede bloquear, neutralizar o impedir los contagios.

Las licencias obligatorias, las cuarentenas, y otros recursos utilizados por el Poder Ejecutivo para palear la
crisis de la pandemia, son medios idéneos para enfrentar los contagios, sin perjuicio de lo cual un fenémeno
como el enfrentado puede prolongarse en el tiempo, y, por ende, habrd que analizar con ello los efectos en la
vigencia y vicisitudes del contrato de trabajo.

Por ende, es un caso en donde el empleador podria escusarse prima facie de su responsabilidad si por
ejemplo suspendiere a sus trabajadores por efecto de la pandemia sin goce de salarios. Esta hip6tesis choca con
la licencia de catorce dias por cuarentena y con otras suspensiones que adopte el Poder Ejecutivo como
suspender el comienzo de las clases en todos los niveles, o en la justicia de declarar feria sanitaria para evitar los
contagios.

También es distinta la situacion de todo lo que se organice en forma virtual como el teletrabajo, la educacién
y comunicaciones a través de streaming o conferencias telefénicas o video conferencias. En estos casos la
actividad remunerada continda con las variaciones antedichas.

La licencia por asistencia de hijos en edad escolar, con la suspensién de las clases, se establecid
originariamente que era una licencia sin goce de salarios, dado que, ademads, las empresas pueden contar con
grandes dotaciones en tal circunstancia. Luego se aclaré que como se trata de una inasistencia justificada la LCT
en general lo plantea como una ausencia con goce de la remuneracién. Luego, entre las directivas del Ministerio
de Trabajo se terminé planteando que esta licencia debe negociarse con los sindicatos representativos y al
mismo tiempo, se puede recurrir al pago de una suma no remunerativa en funcién de lo establecido por el art.
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223 bis de la LCT que ya comentamos.

La reaccion favorable de las empresas a la pandemia de coronavirus COVID-19 genera confianza en la
prevencién y simultineamente preocupa la ligereza y la falta de recursos con mentalidad preventiva de
individuos, de organizaciones y de las autoridades frente a las necesidades del momento.

Un crucero de chinos desembarco sin control en Ushuaia, un ejecutivo enfermo que siguié concurriendo a su
oficina sabiendo que tenia los sintomas, algtin caso de diagnéstico tardio, la ingenuidad de la declaracién jurada
requerida al comienzo en Ezeiza son algunos de los temas que generan distintas percepciones, que pueden llegar
a la indignacién.

Por lo pronto se sabe que las camas disponibles de terapia intensiva y de los equipos de asistencia
respiratoria son insuficientes para atender una pandemia que se pueda extender a la poblacidn si los contagios
alcanzan a un nimero similar a la de los paises en condiciones similares. En algunas provincias, ambos
dispositivos tienen solo algin sanatorio con instalaciones adecuadas y con nimero de camas escasa y pocos
equipos de asistencia respiratoria mecénica.

En cuanto a las medidas que puedes o deben adoptar las empresas tenemos en primer lugar la cuarentena de
dos semanas para los trabajadores provenientes de los paises endémicos. Tenemos a su vez las medidas que
valla adoptando el Poder Ejecutivo para proteger a los casos de mayor vulnerabilidad. La licencia con goce de
salarios de una persona sana puede preservar su salud. Luego, los recursos de la Ley de Contrato de Trabajo.

A los trabajadores puede asigndrsele teletrabajo o home office, cambiando a licencia médica si se verifican
los sintomas. La licencia y asistencia por enfermedad inculpable a cargo de las obras sociales, las sindicales y
las de personal de direccién, y las empresas prepagas de salud que deberan atender los contagios, el tratamiento,
la recuperacion y la rehabilitacién de los enfermos.

Hemos entrado en una emergencia propia de una guerra, comparable a las Malvinas, similar a la crisis del
2001 o como la epidemia de Gripe A, pero en un escenario mas complejo que requiere de nuevos recursos,
nuevos medios, y de la intervencion especial del Gobierno Nacional como lider frente a la crisis.

(*) Abogado, Doctor en Ciencias Juridicas, y Profesor Titular Ordinario de Derecho del Trabajo y
Seguridad Social de las carreras de grado y de posgrado de la Facultad de Derecho y de la Facultad de Ciencias
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UCA.
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