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Resumen: La COVID-19 ha cambiado la forma en la que vivimos y consigo el modo,
condiciones y medidas sanitarias en el trabajo. Ademas de los notables cambios, la
pandemia ha generado gran incertidumbre en la sociedad y diversos cuestionamientos
sobre su gestion en el ambito laboral. Precisamente, la COVID-19 ha ocasionado un
impacto en la relacion laboral, tanto en la modificacion de los sistemas de trabajo, como
la aparicion de nuevos conflictos juridico laborales, principalmente por el posible contagio
de coronavirus en el centro de trabajo o con ocasion de las labores. Los principales
conflictos se encuentran relacionados a las materias de indemnizacion por dafos y
perjuicios, impugnacion de ceses, pago de beneficios sociales, cuestionamientos de
medidas de suspension de labores, entre otros.
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Abstract: COVID-19 has changed the way we live and with it, the ways, conditions,
and sanitary measures at work. In addition to these notable changes, this pandemic
has created great uncertainty among the whole society and diverse questionings about
its management in the workplace. Precisely, COVID-19 has caused an impact on the
labour relationships, both in the modification of work systems, and the appearance of
new legal conflicts involving labour aspects, mainly due to the spread of coronavirus
in the workplace or on the occasion of the labours carried out by workers. The main
conflicts are related to the matters of compensation for damages, challenge of dismissals,
payment of social benefits, questioning of measures to suspend the working relationships
between employers and employees, among others.
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El coronavirus ha mostrado de manera real e imprevisible la
situacion sanitaria de la sociedad a nivel internacional. Esta nueva
realidad, o también llamada nueva normalidad, ha trascendido al
derecho laboral; ademas de su impacto en la salud y estabilidad
laboral de los trabajadores, ha demandado la adopcion de nuevos
estandares de seguridad y sanidad por parte de los empleadores,
los cuales deben ser cumplidos con rigurosidad.

Evidentemente, el coronavirus ha causado un gravisimo
impacto en la economiay sostenibilidad de las mismas (muchos
estiman que el PBI peruano caera en casi 15% el 2020, siendo
una de las caidas mas altas del mundo): “El nuevo Coronavirus
ha encontrado al pais con un perfil del trabajo todavia informal,
y generara estragos en la expansion econémica del presente
afno. En el mercado de trabajo peruano los primeros signos ya
se han empezado a notar” (Revista Actualidad Laboral, 2020).

Precisamente, la coyuntura que atravesamos no solo ha
repercutido la economia, sino que también nos ha exigido como
sociedad tomar nuevas y drasticas medidas sanitarias, lo que
finalmente, también, ha impactado considerablemente en el
ambito laboral, la informalidad laboral, la tasa de desempleo,
el incremento del subempleo y no menos importante, en los
sistemas de trabajo y la llamada “nueva laboralidad”. Aun asi,
la situacion es mas compleja, pues actualmente las empresas
deben cumplir con las medidas sanitarias en el trabajo asi como
el ausentismo laboral por los casos positivos y sospechosos,
situacion que evidentemente encarece los gastos laborales
y empeora el panorama global laboral. Por su parte, los
trabajadores también se han visto afectados: pérdidas de
empleo, suspensiones laborales, retrasos en pago de salarios
y hasta liquidaciones de empresas.

Sin perjuicio de que las empresas y los trabajadores se
encuentran obligados a cumplir con estrictas medidas sanitarias
en el centro de trabajo y en el desarrollo de labores, ello no
elimina la posibilidad de un contagio del coronavirus entre los
trabajadores, en el centro de trabajo o con ocasion de las labores.

En ese sentido, en el presente articulo abordaremos los
temas relacionados a la nueva laboralidad, el impacto de la
COVID-19 en el inicio, desarrollo y extincidén de la relacion
laboral, los principales conflictos juridicos laborales y los juicios
laborales que han aparecido a propésito de la COVID-19.

1. Impacto de la COVID-19 en las
relaciones laborales

La COVID-19 ha generado un sinnumero de cambios en la
forma en la que vivimos y también en las relaciones laborales. Al
respecto, la Organizacion Internacional de Trabajo sefialé que:

El Covid-19 tendra una amplia repercusion en el mercado laboral.
Mas alla de la inquietud que provoca a corto plazo para la salud
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de los trabajadores y de sus familias, el virus y

la_consiguiente crisis econdémica repercutiran
adversamente en el mundo del trabajo en

tres aspectos fundamentales, a saber: 1)
la_cantidad de empleo (tanto en materia de

desempleo como de subempleo); 2) la calidad
del trabajo (con respecto a los salarios y el
acceso a proteccion social); y 3) los efectos en

los grupos especificos mas vulnerables frente
a las consecuencias adversas en el mercado

laboral [énfasis agregado] (OIT, 2020b).

En ese contexto, tal y como la OIT lo ha
reconocido, el coronavirus ha impactado
considerablemente en las relaciones
laborales, principalmente de las siguientes
formas: (i) reduccion de personal (despidos) y
disminucion de salarios (en Lima Metropolitana
estima el INEI que el sueldo promedio ha
caido un minimo de10%); (ii) aumento de la
informalidad y subempleo; y, (iii) la adaptacion
de las empresas a la nueva laboralidad y
adopciéon de las medidas obligatorias de
sanidad.

1.1. Considerable aumento de tasa de
desempleo

La reduccioén de la actividad econdmica,
asi como las restricciones a la libertad de
transito han afectado el mercado laboral,
ocasionando efectos negativos en la
promocion, contratacion y reduccion de
personal, asi como también en los ingresos de
los trabajadores. Ello, ademas, ha dado lugar
a la disminucion del consumo de bienes y
servicios, lo que ha repercutido adversamente
en la continuidad de la actividad empresarial y
en la capacidad de recuperacién econdémica
(OIT, 2020b).

Pues bien, en este contexto, nuestro pais
atraviesa un incremento notable de la tasa de
desempleo. Unicamente en lo que respecta a
Lima Metropolitana, en el trimestre de febrero
a abril la tasa de empleo disminuyd en un
25%, dejando de trabajar un promedio neto
de 1 millén 241 mil 300 personas, mientras
que, en el Ultimo trimestre de mayo a julio, la
tasa de desempleo aumentoé en un 16,4 %,
conforme se puede advertir en el gréafico 1.

A nivel nacional, el INEI estima que
se han perdido mas de 6 millones de
empleos en esta pandemia. La tasa de
desempleo se ha duplicado y la mayoria de
los trabajadores afectados ha cambiado de
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Grafico 1: Tasa de desempleo
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actividad econémica. Una de las cuarentenas mas rigidas del
mundo ha ocasionado una crisis econémica que ha impactado
seriamente al mercado de trabajo; sin embargo, ello dependera
de forma considerable de la evolucion futura de la pandemia,
de la reactivacion econodmica y de las medidas politicas que
sean adoptadas (OIT, 2020a).

1.2. Aumento de tasa de informalidad y subempleo

La pandemia por la COVID-19 ha repercutido en el crecimiento
economico del pais, lo cual ha causado efectos negativos en
su expresion mas directa, en el ambito laboral y del empleo.
Los ingresos de la mayoria de las empresas han disminuido
significativamente, situaciéon que las ha llevado a ajustar sus
costos e inclusive cerrar sus operaciones®.

Grafico 2: PBI - Empleo formal

PBI- Empleo formal

Fuente: BCRP (2019), FMI (2020) y MTPE (2019¢
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Desde el brote pandémico del coronavirus,
hemos sido testigos del deterioro del mercado
laboral. Lamentablemente, esto también se ha
reflejado en la formalidad de las relaciones
laborales o contratos de trabajo, cuyo gran
problema continta siendo la elevada tasa
de informalidad del empleo: 72.4% (Revista
Actualidad Laboral, 2020).

No obstante, antes del brote epidemioldgico
de la COVID-19 el Peru ya contaba con una
alarmante y elevada tasa de informalidad del
empleo. Como consecuencia del coronavirus
y la drastica caida del PBI, la tasa de
trabajo informal se agudiz6, generando una
disminucién en los ingresos salariales y un
aumento del subempleo, situacion que ha
empezado a notarse y a revertir el avance
alcanzado en los ultimos afios (grafico 2).

En la actualidad la tasa de informalidad
se ha incrementado drasticamente, como
consecuencia directa de los efectos
econdmicos de la COVID-19. Se estima que
la informalidad se ha incrementado hasta
alcanzar casi el 80% de la economia. Los
trabajadores que estaban en la formalidad
han migrado al sector informal, un trabajo
precario, con menos salario y sin proteccion
social.

1.3. Nuevos sistemas de trabajo

Por su parte, las empresas y los trabajadores
han tenido que cumplir con las medidas
sanitarias decretadas, adaptandose a los
nuevos sistemas de trabajo para que la
relacion laboral sea sostenible, tanto en
cuestiones econdmicas como en exposicion
de riesgos, situacion conocida como la nueva
laboralidad. Esta nueva laboralidad se puede
resumir principalmente en dos modalidades
de trabajo.
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1.3.1. Trabajo remoto

Es una modalidad de trabajo no presencial y excepcional
mientras se encuentre vigente el estado de emergencia
sanitaria (Vinatea & Toyama, 2020). No requiere de acuerdo
entre empleador y trabajador y tampoco exige que la empresa
compense al trabajador por proporcionar alguna condicién para
ejecutar el trabajo, salvo pacto entre ambas partes.

Si bien existe un vacio legal al respecto, resulta légico que
en caso el trabajador no cuente con los medios necesarios para
la prestacién de sus labores (por ejemplo, una computadora),
el empleador debera facilitarlos con la finalidad de asegurar el
efectivo cumplimiento de las funciones del trabajador.

Esta modalidad, actualmente, es aplicada por la mayoria de
empresas con personal administrativo en atencion a su caracter
excepcional a propdsito del estado de emergencia sanitaria, toda
vez que - evidentemente - disminuye la exposicién al riesgo de
sus trabajadores al contagio de la COVID-19. No obstante, el
trabajo remoto limita la exposicion al virus, es necesario establecer
un adecuado sistema de trabajo que permita la adaptacion del
personal a los medios tecnoldgicos, y que, ademas, se cumplan
necesariamente con los estandares ergonémicos.

Las empresas tuvieron que adecuarse de inmediato al trabajo
remoto y muchas se han dado con la sorpresa que pueden seguir
operando sin mayores dificultades, inclusive en algunos casos
hasta mejorando la productividad laboral. El trabajo remoto
llegb para quedarse. Las encuestas en las que se preguntan
a empresarios y trabajadores sobre la continuidad del trabajo
remoto obtienen una mayoritaria respuesta positiva (Alarcon,
2020). En ese sentido, es probable que, incluso superado el
estado de emergencia sanitaria, las empresas continden con
esta modalidad de trabajo, por lo menos de manera mixta.

1.3.2. Trabajo presencial

En caso de que una empresa deba laborar en forma presencial,
debera cumplir estrictamente con todos los protocolos, medidas
sanitarias y su plan para la vigilancia, prevencién y control de
la COVID-19, con la finalidad de prevenir, vigilar y controlar
el contagio de sus trabajadores de coronavirus. Ente las
principales medidas, tenemos:

Reduccion de aforo, barreras humanas y distanciamiento social

Higiene personal: lavado de manos y alcohol en gel

Horarios de trabajo rotativos

Dotacién de equipo de proteccidn personal

Control de temperatura

Aplicacion de pruebas seroldgicas y/o moleculares

9 |k~ je=[m| 3 |G FE2

Constante desinfeccion

Fuente: Elaboracioén propia.
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Asimismo, es importante que una
empresa, que cuente con trabajadores que
presten labores presenciales, verifique:
(i) la suscripcién de declaracion jurada de
sus trabajadores, asi como la asuncion de
responsabilidad voluntaria para el caso de
los trabajadores que conforman el grupo de
riesgo, y, (ii) la integracion de la prevencion y
gestion de COVID-19 en el sistema de gestion
de seguridad y salud en el trabajo y contando
con la participacion de trabajadores.

La crisis sanitaria, ademas de los efectos
negativos ya conocidos, ha ocasionado
mayor desigualdad laboral; en la modalidad
de trabajo remoto por ejemplo, el hombre
ha sido menos impactado que la mujer,
pues la tendencia de que la mujer sea quien
asuma la mayor parte de los roles filiales
y del hogar, lo cual evidentemente dificulta
el desempefio en el trabajo desde casa.
En el caso de los trabajadores que realizan
actividades operativas o administrativas, se
han visto mas perjudicados en comparacion
de los trabajadores de direccion, pues han
sido cesados, suspendidos o simplemente
han estado mas expuestos al virus.
Del mismo modo, los trabajadores mas
calificados y de mejores retribuciones han
sido menos afectados que aquellos que
tienen menor calificacion profesional y bajas
remuneraciones.

2. La nueva laboralidad
Y los conflictos juridico-
aborales

2.1. La nueva realidad en el proceso de
seleccion y reclutamiento del personal
Si bien en medio de la incertidumbre y la
posibilidad de un rebrote de la pandemia,
los procesos de seleccion y, por ende, la
contratacion de personal, han disminuido,
cabe preguntarnos ¢cuales son los nuevos
retos o la nueva realidad a la que nos
enfrentamos en un proceso de seleccion y
reclutamiento de personal?

El panorama resulta complejo, sobre todo
porque en nuestro pais aun existe un sector
que no cuenta con acceso a la tecnologia
e internet. Lo cierto es que, quienes tienen
acceso a tecnologia, se pueden adaptar
rapidamente a los nuevos sistemas de
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trabajo, pero aquellos que no, se encuentran todavia en
proceso de adaptacion y busqueda de nuevas oportunidades
laborales.

Pues bien, a propdsito de la COVID-19, los empleadores
se han visto forzados a realizar una gestion parcial e inclusive
totalmente digital en sus procesos de seleccion (Toyama &
Rodriguez, 2019) y en la relacion laboral como tal. Como sefiala
Todoli Signes:

Una de las mayores innovaciones del trabajo en plataformas ha
sido su capacidad de producir una nueva forma de organizacion
del trabajo. La tecnologia actual (aplicaciones, paginas web,
smartphones, algoritmos, entre otros) permite nuevos modelos
de negocio y de prestacion de servicios que despiertan el interés
de los consumidores (2020, p. 281).

Dicha situacién ha generado que el proceso de seleccion
y reclutamiento sea mas eficiente y célere. Esto, por ejemplo,
se hace evidente con los sistemas remotos a través de los
cuales un postulante, desde cualquier lugar del mundo, puede
resolver pruebas, “asistir’ a entrevistas de trabajo o participar
en dinamicas grupales (Todoli, 2020).

En efecto, la tecnologia ha retado a los empleadores a
redisefiar sus procesos, volviéndolos mas flexibles, céleres e
incluso amigables para quienes cuentan con las herramientas
digitales necesarias y se han adaptado correctamente a la
nueva laboralidad. Al respecto, también se ha reconocido que,
en los procesos de seleccion digitales, se recoge informacion
de las redes sociales de los postulantes, lo cual incide en su
contratacion:

Un estudio de Useful Social Media junto con Hootsuite ha verificado

que un tercio de las empresas reconocen la practica de recogida

de datos en las redes sociales para decidir la contratacion de un
trabajador y los fallos judiciales indican su uso para sancionar el

trabajador (Reis de Araujo, 2019, p. 178).

Entonces, el proceso de seleccion digital, aunque resulta
ser célere, simple y menos costoso, es ¢infalible? Lo cierto es
que, aunque estos nuevos métodos sean eficientes pueden
traer consigo consecuencias negativas dentro de un proceso
de seleccion y reclutamiento e incluso afectar los derechos
fundamentales de los postulantes.

2.2. Principales conflictos juridico laborales causados por
el nuevo proceso de seleccion y reclutamiento de personal
Con la incorporacién de nuevas tecnologias como la big
data y la inteligencia artificial, el proceso de seleccion se
ha automatizado en funcién de algoritmos. A partir de los
patrones definidos en base a la experiencia digital, es posible
que se encubran preferencias por personas de determinada
nacionalidad, clase socioecondmica, nivel educativo, estado
de salud, entre otros.

Jorge Toyama Miyagusuku
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En efecto, la deteccién de supuestos
discriminatorios en estos procesos de
seleccion se hace mas compleja vy dificil, al
estar posiblemente encubiertos en decisiones
automatizadas y que podrian entenderse
inclusive como ajenas a la voluntad del
empleador.

Empero, toda persona tiene derecho a
la no discriminacién y no cabe duda de que
dicho deber genérico incluye también a las
decisiones automatizadas adoptadas por
algoritmos dentro de las organizaciones, lo
que ha cambiado con la introduccion de estas
nuevas tecnologias es que las posibilidades
de deteccion de actos discriminatorios
son mucho menores. El nuevo sistema de
seleccion y reclutamiento de personal puede
encubrir criterios discriminatorios, situacion
que podria desencadenar un conflicto juridico
laboral.

Por otro lado, considerando que por
disposiciones de rango legal, con la finalidad
de prevenir y mitigar la exposicién al
contagio de la COVID-19 de las personas
con condiciones de salud especificas,
tales como mayores de 65 afos, personas
diagnosticadas con hipertensién arterial
refractaria, enfermedades cardiovasculares
graves, cancer, diabetes mellitus, asma
moderada o grave, enfermedad pulmonar
cronica, entre otras, se ha determinado un
trato diferenciado para este colectivo que
tiene unimpacto en la seleccién y contratacion
de estas personas. La imposibilidad de
trabajo presencial durante la cuarentena
sanitaria salvo acuerdo entre las partes
(pero que no elimina la responsabilidad
por dafios y perjuicios del empleador), han
reducido las opciones de seleccion para este
grupo de riesgo (Ministerio de Salud, 2020,
considerando 7.3.4)®.

Es en ese sentido, si la determinacion
de un trato diferenciado por ley constituye
un factor objetivo para tratar diferente y de
forma especial a las personas que conforman
el grupo de riesgo, entonces ;es justificable
que una empresa en el proceso de seleccion
y reclutamiento de personal considere las
condiciones de salud de los postulantes como

(4) Considerando 7.3.4. del Documento Técnico “Lineamientos para la vigilancia, prevencién y control de la salud de los trabajadores
con riesgo de exposicion a COVID-19” aprobado mediante Resolucion Ministerial 448-2020-MINSA.
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un factor determinante? La respuesta seria afirmativa.

El hecho de que legalmente se haya establecido un trato
distinto de un grupo de personas significa que existe una
causa objetiva de diferenciaciéon entre las personas que no
conforman el grupo de riesgo y las personas que si. En cuanto
a la seleccién de personal, resulta valido entonces que se
evaluen las condiciones de salud de los postulantes, e incluso
su historial médico. Para que sea valido, se debera considerar:
(i) la naturaleza de las labores del puesto para el cual los
trabajadores postulan vy, (ii) la necesidad de prestar servicios
presencialmente.

Asi, en la medida de que se necesite personal para un
puesto de trabajo que, por la naturaleza de las funciones,
requiera de la prestacién servicios de forma presencial, una
empresa preferira optar por aquel postulante que no cuente con
condiciones de salud que expongan potencialmente su vida 'y
que no se encuentre comprendido en el grupo de riesgo, sin
que ello sea interpretado como un acto discriminatorio.

Inclusive, en el supuesto de que una empresa contrate a
una persona que se encuentra dentro del grupo de riesgo, ya
sea para trabajo presencial o trabajo remoto, debera cumplir,
aun con mayor rigurosidad, con todos los requisitos de ley,
protocolos y medidas sanitarias, de manera que no exponga
la salud y la vida de dicho trabajador.

Por otro lado, es probable y hasta razonable de que las de
personas que tuvieron el virus y fueron sintomaticas, puedan
ser preferidas en los procesos de seleccion y reclutamiento
de personal, ya sea para trabajo remoto o presencial, debido
a que existen menores probabilidades de que dicha persona
vuelva a contagiarse, aminorando los riesgos y peligros por
exposiciéon y ausentismo laboral.

Ahora bien, nuestra legislacion laboral actualmente prevé
los supuestos de discriminacién como un supuesto que tiene
lugar en el centro de trabajo de forma presencial ante ofertas
publicas de trabajo, no regula los casos de discriminacion
como consecuencia de algoritmos o plataformas digitales,
tampoco contempla el supuesto de diferenciacion objetiva
por la condicion de salud de postulante. Lo cierto es que los
supuestos expuestos constituyen oportunidades para que la
norma sea actualizada y modificada atendiendo a la nueva
laboralidad y los conflictos que podrian surgir.

Es evidente que debido a la nueva normalidad que nos toca
afrontar, en lo que respecta al ambito laboral, existen diversos
desafios para la promocion, contratacion y reinsercion laboral.
En buena cuenta, las intenciones del gobierno en materia
laboral se han visto rebasadas por la realidad, pero es necesario
adecuar la regulacién al nuevo entorno digital para limitar al
maximo posible las discriminaciones “algoritmicas” que se
producen en los procesos de seleccion.
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2.3. La nueva laboralidad y el im-
pacto en desarrollo de la relacién

laboral

La pandemia continta afectando gravemente
a la salud publica y causando estragos en la
economiay en el sector laboral. No obstante,
se han adoptado muchas medidas para
contener la propagacion del virus, como
el distanciamiento fisico, las restricciones
a la libertad de transito, la suspension de
actividades no esenciales, y el confinamiento
de ciudades enteras, en el sector laboral ha
provocado la adopcién de nuevos sistemas
de trabajo y la adaptacion de los sistemas
ya conocidos.

En este nuevo entorno, los empleadores
han transitado por un panorama complejo y
cambiante, adaptandose y elaborando planes
de contingencia para prevenir, controlar y
mitigar la propagacion del coronavirus en el
trabajo. Asimismo, muchas empresas han
explorado las posibilidades y beneficios que
ofrece el trabajo remoto como una modalidad
vigente durante el estado de emergencia
sanitaria.

Aun cuando diversas empresas han
retomado sus actividades, lo han hecho bajo
la modalidad de trabajo remoto, a modo de
cumplirlas medidas de aislamiento. Asimismo,
el optar por la modalidad de trabajo remoto,
ha obligado al empleador y trabajador a la
capacitacion al nuevo sistema de trabajo, al
conocimiento, uso y obtencién de elementos
tecnolégicos y herramientas ergondmicas,
todo ello con la finalidad de contar con las
adecuadas condiciones de trabajo.

Las empresas mas impactadas por la
pandemia y la cuarentena impuesta por el
Estado (no realizan actividades esenciales)
han aplicado la modalidad del trabajo remoto
para determinadas posiciones pero se han
visto en la necesidad de aplicar la medida de
suspension de labores respecto de puestos
de trabajo que requieren de presencia fisica o
simplemente ante la inviabilidad de continuar
operando y, evidentemente, la imposibilidad
de la prestacion del servicio de forma virtual,
situacion que se podria prolongar hasta
terminado el estado de emergencia sanitaria.
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Por su parte, las empresas que brindan servicios esenciales
y realizan actividades de forma presencial, han ejecutado las
medidas sanitarias decretadas destinando un presupuesto
para ello, asi como afrontando el ausentismo laboral. Sin
embargo, lo cierto es que no todas las empresas han tenido la
posibilidad de asumir los costos para operar presencialmente,
lo cual ha ocasionado diversos conflictos juridico laborales,
tales como el pago a destiempo de beneficios laborales, la
suspension de labores, compensacién de gastos, reduccién
de remuneraciones, entre otros.

En efecto, debido a las drasticas y diversas medidas
gubernamentales de restriccion sanitaria, se ha generado un
panorama de incertidumbre y confusion en lo que respecta
a la aplicacion de disposiciones y normas laborales. Debido
a la dispersa regulaciéon y medidas adoptadas de forma
imprevista, confusa y hasta contradictoria, se ha generado
diversos cuestionamientos sobre la aplicacion de las normas
laborales, apareciendo conflictos juridicos en las relaciones
laborales.

Atendiendo a ello, los conflictos juridico labores que
han aparecido a propdsito de la nueva laboralidad, pueden
ser divididos en atencion a la modalidad de prestacion de
servicios o situacion del trabajador, conforme al siguiente
cuadro:

Tabla 1
Tipo Supuesto Conflictos laborales
+ Indemnizacién por dafios y perjuicios - Enferme-
1. Trabajador: dad profesional COVID-19
modalidad | « Indemnizacién por dafios y perjuicios por falle-
presencial cimiento o exposicion al peligro por COVID-19
+ Ausencias por temores a la enfermedad
2. Trabajador: + Indemnizacion por dafios y perjuicios — Ergonomia
Trabajador modalidad | < Pago de beneficios sociales - Horas extras
activo remota

+ Compensacion de gastos

+ Indemnizacion por dafios y perjuicios por expo-
sicion al peligro

+ Compensacion de los periodos de licencia com-
pensable.

3. Trabajador
de grupo
de riesgo

4. Trabajador | * Impugnacién de suspension perfecta de labores
suspendido y pago de beneficios sociales

Fuente: Elaboracion propia

En ese sentido, en los siguientes acapites explicaremos
los principales aspectos que se deben tener en cuenta en los
conflictos juridico laborales que han aparecido a propdsito de la
nueva laboralidad, nuevos sistemas de trabajo y repercusiones
del coronavirus en la relacion laboral.
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2.4. Principales conflictos juridico
laborales en el desarrollo de la relacion
laboral

2.41. Trabajador en modalidad de trabajo
presencial

Principalmente quienes laboran de forma
presencial, en particular los trabajadores de
la salud, se encuentran altamente expuestos
a riesgos sanitarios y econdomicos. Es
por ello que los principales conflictos
juridico laborales son los relacionados a las
materias indemnizatorias y resarcitorias por
coronavirus o exposicion al peligro.

A) Indemnizacién por dafios y perjuicios por
enfermedad profesional de COVID-19

La COVID-19 ha sido reconocida mediante la
Ley 31025 como enfermedad profesional para
los servidores de salud, modificando consigo
la Ley de Modernizacion de la Seguridad
Social en Salud.

Este conflicto podria tener lugar cuando
un trabajador de la salud que labora
con pacientes con la enfermedad sea
diagnosticado de coronavirus, situacion
que habilita al trabajador para solicitar una
indemnizacién por dafnos y perjuicios por
el padecimiento de COVID-19. Para ello se
debera analizar sila incapacidad del servidor
ocasionada por el coronavirus es de caracter
temporal o permanente, toda vez que dicho
factor incidira en el otorgamiento de la
indemnizacion.

En ese sentido, el trabajador de salud
podria solicitar la indemnizacién por dafios
y perjuicios como consecuencia de padecer
COVID-19, supuesto en el que resulta
necesario se analice: la exposicion al riesgo
por parte del trabajador, si el trabajador
cumplio con las medidas sanitarias facilitadas
por su empleador y/o si la empresa cumplio
con las medidas sanitarias obligatorias.
En otras palabras, se debera analizar
la concurrencia de los elementos de la
responsabilidad civil: conducta antijuridica,
dafo, nexo causal y factor de atribucion.

B) Indemnizacion por dafios y perjuicios por
fallecimiento COVID-19

Sibienlaregla general es que la COVID-19 es
una enfermedad profesional de los servidores
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de salud, también podria generarse una controversia en caso
un trabajador ordinario adquiera la enfermedad de coronavirus
en el centro de trabajo o con ocasion de sus labores.

Este conflicto podria presentarse cuando trabajador
adquiere COVID-19 en el centro de trabajo o con ocasion de
sus labores, y dicha enfermedad ocasiona la muerte del mismo
o deja secuelas en el trabajador. Como consecuencia de ello,
los sucesores del trabajador se encontrarian habilitados para
solicitar al ex empleador el pago de una indemnizacién por
dafios y perjuicios.

Sin embargo, una interrogante que inmediatamente surge
es ¢Como se prueba que el contagio de COVID-19 fue en el
centro de trabajo o con ocasion de las labores? Es complicado
determinar, donde y cuando se adquirié la enfermedad, y la
respuesta resulta aun mas compleja cuando hablamos de una
persona que ha fallecido.

Sobre el particular, es evidente que el estandar de la prueba
que se requerira de iniciarse un conflicto de dicha naturaleza
sera aun mas alto que el regular. En ese caso, se debera
analizar el cumplimiento de las medidas sanitarias por parte
del empleador, la conducta del trabajador y otras situaciones
en las que el trabajador pueda haber contraido el virus. El
principal elemento juridico de la responsabilidad civil que se
debera analizar seria el nexo causal entre la enfermedad y/o
la muerte y la prestacion de labores, ademas de los elementos
mencionados preliminarmente.

C) Indemnizacién por dafos y perjuicios por exposicion al
peligro

Podriamos encontrarnos ante un conflicto juridico laboral por
exposicion al peligro cuando el empleador no cumpla con las
medidas sanitarias obligatorias, o en el caso de que exija a
los trabajadores la prestacion de labores presenciales sin que
haya necesidad de ello.

Al respecto, es importante precisar que, debido a la
regulacion cambiante y profusa, cabe la posibilidad de que
los empleadores omitan entregar equipos de proteccién
personal obligatorios a sus trabajadores o se debate sobre
la calidad y caracteristicas de los mismos (por ejemplo, si
el trabajador solicita una mascarilla quirargica cuando el
empleador considera una de tela como suficiente). Muestra
de que ello, es que, en su oportunidad, se determiné que
los guantes eran de uso obligatorio para quienes prestaban
labores presenciales, sin embargo, luego ello dicha
disposicion se dejo sin efecto.

Asimismo, respecto a las pruebas serolégicas y/o
moleculares, en un principio se establecié su obligatoriedad,
luego la medida quedd sin efecto. Inclusive, aun cuando
diversas empresas vienen implementando dicha medida
preventiva y de control, actualmente no existe base normativa
que determine la obligacién ni la periodicidad de dicha medida.
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Es por ello que, debido a que no existe
un panorama claro sobre la regulacion y las
medidas de obligatorio cumplimiento que
deben adoptar las empresas, es comun que los
trabajadores puedan encontrarse expuestos
al peligro, situacion que podria desencadenar
un conflicto. Nuevamente, al tratarse de un
conflicto de naturaleza indemnizatoria, se
deben analizar la concurrencia de los elementos
de la responsabilidad civil que hemos visto
precedentemente.

2.4.2. Trabajador en modalidad de trabajo
remoto

En el caso de los trabajadores que realizan
labores en la modalidad de trabajo remoto,
se pueden advertir conflictos juridico
laborales en el supuesto de que no cuenten
con condiciones de trabajo adecuadas
(ergonomia) o en caso de que hayan incurrido
en gastos para contar con las medidas
necesarias y trabajar desde sus domicilios.

A) Indemnizacion por dafios y perjuicios
por la falta de entrega de condiciones
ergonémicas

Si bien el trabajo remoto no tiene regulacién
especifica, surgen dudas en lo que respecta
a la habilitaciéon de condiciones de trabajo
y la dotacion de herramientas de trabajo
ergondémicas, toda vez que no existe expresa
disposiciéon de que el empleador se encuentre
obligado a brindarlas para la prestaciéon de
labores de forma remota.

Si bien, en lo que respecta a la dotacion
de los medios tecnoldgicos, se dispuso que
cuando empleador y trabajador lo convengan,
pueden acordar la compensacion de los gastos
adicionales derivados del uso de los medios
0 mecanismos, no existe disposicién sobre
las condiciones ergondmicas con las que el
trabajador debe contar en la prestacién de
labores remota, tales como escritorio, silla,
computadora, entre otros.

En definitiva, al no existir una disposicion
expresa, durante la vigencia del estado de
emergencia sanitaria, y por ende la aplicacion
de la modalidad de trabajo remoto, existen
altas probabilidades de que en muchos casos
no se hayan otorgado todas las herramientas
ergonomicas, lo cual, finalmente, podria provocar el
padecimiento de una enfermedad profesional afin.
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En este tipo de conflictos se debera analizar si el empleador
dispuso y aplicé medidas paliativas, como pausas activas,
subvencioén o facilidades de compra de sillas ergonémicas,
envio de computadoras o laptops a los domicilios, entre otros
factores, que podrian atenuar o enervar el otorgamiento de una
indemnizacion por condiciones ergondmicas. Sin embargo, la
falta de condiciones ergondmicas no debe entenderse como la
causa directa del padecimiento de una enfermedad profesional,
para ello deberan considerarse otros factores importantes.

En este caso se debera analizar: (i) si el trabajador conté
con herramientas ergonomicas, (ii) si el empleador aplico
medidas paliativas para prevenir cualquier dafio derivado de
las labores (como pausas activas), (iii) si las labores justifican
la exposicion del trabajador ante una enfermedad profesional y,
(iii) el padecimiento de una enfermedad profesional. En este tipo
de conflictos, resulta imprescindible analizar concretamente,
ademas de los demas elementos de la responsabilidad civil,
el dafo, el cual podria consistir en el padecimiento de una
enfermedad profesional.

B) Pago de horas extras

En lo que respecta al pago de beneficios sociales, podria
iniciarse un conflicto juridico laboral por el pago de horas extras
como consecuencia del trabajo en modalidad remota, toda vez
que mediante los Decretos de Urgencia 026-2020 y 029-2020,
no se ha especificado si existe obligatoriedad por parte del
empleador para establecer un horario de trabajo, resultando
dificil realizar una fiscalizacién del tiempo de labor efectiva y,
por ende, el calculo del trabajo en sobretiempo u horas extras.

Al respecto, la Autoridad Nacional del Servicio Civil, ha
sefialado mediante el Informe Técnico 001013-2020-SERVIR-
GPGSC de fecha de junio del 2020, que en el sector publico
“[n]o resulta posible que el servidor que se encuentre en la
modalidad de trabajo genere horas extras, al no encontrarse
sujeto a un horario”.

Sin embargo, en este tipo de supuestos, es necesario
analizar cada caso en concreto, ya que es un caso excepcional,
no regulado y distinto al trabajo presencial. Sobre todo,
considerando el horario laboral de cada trabajador y la forma
de la fiscalizacion del trabajo efectivo y trabajo en sobretiempo.

Ante la falta de regulacion de este beneficio laboral en el
trabajo remoto, se podria generar un conflicto laboral, en el
que es importante apreciar: (i) si al trabajador se le asigné
un horario de trabajo fijo, (ii) los mecanismos o medios de
control de labores efectiva, (iii) si el trabajador ha laborado en
sobretiempo, (iv) la duracién del trabajo en sobretiempo.

C) Compensacion de gastos

Conforme hemos sefialado preliminarmente, mediante Decreto
Supremo 010-2020-TR, se ha determinado que las partes,
empleador y trabajador, pueden acordar la compensacion de
los gastos derivados de la obtencidon y acceso a los medios o
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mecanismos tecnoldgicos necesarios parala
prestacién de servicios.

Sin embargo, ;Qué sucede cuando no
obra acuerdo de por medio y el trabajador
incurre en gastos para la obtencion de medios
tecnoldgicos necesarios para la prestacion de
sus labores? En efecto, esta situacion podria
provocar el inicio de un conflicto juridico,
en el cual es esencial, aunque complejo,
determinar cuando un gasto es necesario
para la obtencion del mecanismo tecnoldgico
y la relevancia de dicho mecanismo para la
prestacion de las labores.

Pues bien, en este caso, es imprescindible
analizar: (i) si existe acuerdo entre empleador
y trabajador para la compensacion de gastos,
(ii) sila compensacion de gastos corresponde
a medios con los que ya contaba el trabajador
antes de la pandemia, (iii) los gastos incurridos
para la obtencion de los medios tecnoldgicos,
(iv) la necesidad del medio tecnoldgico para la
prestacion del servicio o la relacion entre si,
y, adicionalmente (v) la situacion econdmica
del trabajador.

2.4.3. Trabajador de grupo de riesgo

Los trabajadores que conforman el grupo
de riesgo por la COVID-19, también podrian
encontrarse inmersos en conflictos juridicos
laborales, atendiendo a que legalmente se ha
establecido un trato diferenciado en atencion
a su especial condicion de salud. Hablamos
de una eventual indemnizacion por dafios y
perjuicios por exposicion al peligro.

Podria presentarse un conflicto juridico
laboral cuando trabajadores que conforman
el grupo de riesgo se encuentren expuestos
al riesgo de contraer COVID-19 al haber
acordado con el empleador un trabajo
presencial o, evidentemente, si tienen el virus
y alegan haberse contagiado en la empresa.
En este caso, pueden surgir conflictos
porque el empleador no otorga el equipo de
proteccién personal necesario o no toma las
medidas sanitarias obligatorias.

Ambos supuestos constituyen conflictos
juridico laborales; sin embargo, como ya
hemos sefalado, ante la solicitud de una
indemnizacion por dafios y perjuicios, es
necesario que se analice la concurrencia
de los elementos de la responsabilidad civil:
el hecho antijuridico, el incumplimiento de
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un dispositivo de rango legal o norma sanitaria, el dafo, la
exposicion al riesgo y las consecuencias de ello, el nexo causal
entre la relacion laboral y el dafio, y el factor de atribucion.

2.4.4. Trabajador suspendido

En ese punto, abordaremos los conflictos juridico laborales que
se suscitan en el marco de la aplicacion de una suspension
perfecta de labores y pagos de beneficios sociales derivados.

A) Impugnacién de suspension perfecta de labores

La suspension perfecta de labores, debidamente aprobada por
la autoridad administrativa de trabajo, podré hacerse efectiva
mientras nos encontremos en estado de emergencia sanitaria,
lo cual evidentemente propicia un conflicto juridico, toda vez
que los trabajadores afectados con la medida no percibiran
remuneraciones hasta que el estado de emergencia sanitaria
sea superado o cuando la empresa reinicie operaciones, lo
que ocurra primero.

Asi, los trabajadores afectados con la medida o sus
representantes podrian solicitar se deje sin efecto la resolucién
que aprueba la suspension perfecta de labores. Del otro lado,
las empresas pueden cuestionar ante la autoridad laboral si
no se aprueba el pedido de suspensién perfecta de labores.

Para resolver estos conflictos se debera analizar si, para
el otorgamiento de la medida de suspensién de labores, la
autoridad verificd la concurrencia de todos los requisitos, como,
por ejemplo:

- Comunicacion a los trabajadores de la medida.

- Hasta donde resulte posible, la adopcidon de medidas
alternativas o paliativas que busquen mantener el vinculo
laboral y la percepcién de remuneraciones del trabajador.

- Imposibilidad de aplicar trabajo remoto o licencia con goce
de haber compensable por naturaleza de las actividades o
por afectacion econdémica relevante.

- Presentar dentro de plazo la solicitud de la medida ante la
autoridad administrativa de trabajo.

Estamos ante conflictos juridicos donde se aprecia si la
empresa se encontraba ante una causal que impidiera sus
operaciones a tal punto que debe aprobarse una suspension
sin goce de remuneraciones de los trabajadores comprendidos
en la medida. Los conflictos son resueltos por la autoridad
administrativa de trabajo y, en caso de que una de las partes
no esté de acuerdo, quedara la via de la impugnacion judicial,
esto es, un proceso judicial contra la resolucién que aprueba
o rechaza la suspensioén de labores.

Cabe indicar que en estos procesos administrativos y
judiciales han participado sindicatos en reuniones previas para
evitar una suspension de labores, asi como dentro del proceso
administrativo y también judicial. La presencia del sindicato
usualmente genera mayores escenarios de cuestionamiento
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administrativo y judicial pero también ha
servido en ocasiones para arribar acuerdos
colectivos para evitar una suspension o
extincion de los contratos de trabajo, por
ejemplo suscribiendo convenios de reduccion
de sueldos, disminucion de la jornada,
suspension de beneficios convencionales,
etc.

B) Pago de beneficios sociales

Por su parte, podria iniciarse un conflicto
juridico laboral en cualquier modalidad
de prestaciéon de servicios o situacién del
trabajador, cuando la empresa no realice el
pago correspondiente a los beneficios sociales
de los trabajadores. Este incumplimiento se
produce ante una paralizacién o suspension
intempestiva de operaciones sin seguir
los procedimientos establecidos. Se trata
de empresas que, ante los efectos de la
pandemia y cuarentena, optaron por cerrar
sus actividades. Muchas de ellas han
quebrado y, en estos casos, las posibilidades
de pago de beneficios sociales son remotas.

2.5. El coronavirus y el impacto en la
extincion de las relaciones laborales
Como es evidente y conforme hemos
expuesto preliminarmente, nuestro pais
atraviesa un considerable e inminente
aumento de la tasa de desempleo, tal es asi
que, en el trimestre de mayo a julio, la tasa
de desempleo aumenté en un 16,4 %. Dicha
situacion ha sido provocada por la pandemia
de la COVID-19 y sus efectos directos en la
economia y el empleo.

Atendiendo a la crisis econdmica
agudizada por el coronavirus, diversas
pequefias y grandes empresas, con gran
incertidumbre y la fundada preocupacion por
la continuidad de sus actividades productivas,
han optado por alternativas para la reduccién
del personal y la extincion de contratos de
trabajo.

En esta linea, muchas empresas han
llegado a acuerdos con sus trabajadores
para reduccion de sueldos o término de
los contratos de trabajo; sin embargo, gran
numero de ceses se han producido pese a
la negativa de los trabajadores de negociar
su salida de la empresa, ceses en forma
unilateral y sin causa justa. Adicionalmente
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a ello, se han realizado ceses colectivos, en atencion a la
naturaleza del contexto econémico y sanitario por el brote
pandémico de coronavirus. Como sostiene Salinas:

La pandemia de COVID-19 y las medidas implementadas para
enfrentarla evidentemente constituyen un caso fortuito y fuerza (...).
Pero la magnitud y configuracion de sus elementos constitutivos
resulta insuficiente para justificar la terminacion de relaciones
laborales y solamente alcanza para sustentar una suspension
(interrupcion) de las mismas (...).

[L]a terminacién de la relacion laboral debido a un caso fortuito o
de fuerza mayor, aunque fuera juridicamente procedente, a la luz
de una interpretacion sistematica de nuestro ordenamiento juridico
laboral, asi como de los precedentes aplicativos a nivel normativo,
jurisprudencial, comparado y doctrinal, si obliga al empleador a
indemnizar al trabajador de una manera consistente con el despido
intempestivo (Salinas, 2020).

Conforme se puede advertir, no obstante, el brote
epidemiologico por la COVID-19 constituye un supuesto de
caso fortuito y fuerza mayor, el cual habilita al empleador a
extinguir la relacion laboral, si no se observa el procedimiento
legal (Iéase un proceso de cese por causas objetivas), se debe
indemnizar al trabajador que sea afectado por la extincidon de
su contrato de trabajo de forma unilateral cuando no medie
causa justa; inclusive, salvo casos de trabajadores que
ocupan posiciones de confianza, el trabajador afectado podria
demandar su reposicion al centro de trabajo.

En concreto, jqué sucede en los casos en los que
las empresas extinguieron las relaciones labores con sus
trabajadores de forma unilateral? En esos supuestos, se debera
analizar la naturaleza del cese, en funcién al motivo sefialado
por el empleador que motiva el cese, el contexto por el cual
el empleador ceso al trabajador e inclusive las condiciones o
beneficios otorgados al cese del trabajador.

Tabla 2
Tipo Supuesto Sub tipologia
1. Trabajador que | * Impugnacion de cese: despido fraudulento
Negocio su cese | + ndemnizacion por dafios y perjuicios
+ Impugnacion de cese: despido fraudulento,
2. Trabajador cesa- | incausado o arbitrario
?é) unilateralmen- |-, Pago de beneficios sociales
Trabajador + Indemnizacion por dafios y perjuicios
cesado

+ Ceses colectivos: caso fortuito, reestructu-
racion, fuerza mayor o motivos econdmicos

3. Impugnacién de
procedimiento
administrativo

+ Ceses colectivos: reestructuracion patrimo-
nial

+ Ceses colectivos: liquidacion o resolucion
de empresa

Fuente: Elaboracién propia
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Sin embargo, ademas de los conflictos
laborales derivados de los ceses injustificados
o unilaterales, existen conflictos en los que
los trabajadores se encontraran habilitados
para solicitar una indemnizacién de indole
laboral o civil, por los dafios derivados del
cese, 0 su reposicion al centro de trabajo.
En ese sentido, analizaremos los principales
conflictos juridico laborales iniciados como
consecuencia del cese o extincion del vinculo
laboral. Estos casos se pueden agrupar en
tres tipos (Tabla 2).

2.6. Principales conflictos juridico
laborales en la extinciéon de la relacion
laboral

2.6.1. Trabajador que negocio su cese

En la coyuntura que atravesamos, no
hemos sido ajenos a las repercusiones
del coronavirus en la economia nacional y
mundial. Ello evidentemente, también ha
propiciado la paralizacion de labores, pérdida
de ingresos, e incluso el cierre de diversas
empresas. Producto de ello, un buen nimero
de empresas han optado por negociar la
salida de sus trabajadores.

A) Impugnacién de cese: reposicion por
despido fraudulento

Un conflicto juridico laboral que podria surgir
como consecuencia de la suscripcion de un
acuerdo o negociacion entre empleador y
trabajador es la impugnacion judicial que este
ultimo realiza respecto a su cese, solicitando
su reposicion en su centro de trabajo
sefialando haber sido despedido bajo un vicio
de voluntad (error, engafio, violencia, etc.).

En la coyuntura, es probable que gran
parte de los despidos realizados hayan sido
unilaterales y no respondan a una causa
justificada; asimismo, en el supuesto de
que existiera un acuerdo o negociacion
entre empleador y trabajador, es recurrente
que este ultimo invoque un supuesto de
coaccion para la suscripcién del acuerdo, o
desconocimiento del mismo, aduciendo haber
sido despedido de hecho.

Asi, en este tipo de casos, se debera
analizar: (i) la acreditacién de un vicio de
la voluntad en la suscripcién del acuerdo,
(ii) la participacion del extrabajador en la
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negociacion, (iii) la suscripcion del acuerdo y los términos,
(iv) pago de una indemnizacion por el cese y/o pago de
suma graciosa compensable con ocasion del cese y, (v) si el
trabajador cobro las sumas pagadas por el empleador.

B) Indemnizacion por dafios y perjuicios derivados del cese

Podria iniciarse un conflicto juridico laboral, consistente en
la indemnizacién por dafios y perjuicios derivados del cese
del trabajador, en la medida de que actualmente se discute
si negociar la salida de un trabajador durante la pandemia
constituye como un hecho antijuridico.

Lo cierto es que, en atencion a la teoria civilista, en caso de
que el acuerdo adolezca de vicios de voluntad de las partes,
se puede alegar la nulidad. Sin embargo, si convalido el acto
(negociacion libre y voluntaria), entonces, el acuerdo se habria
perfeccionado y por tanto surtiria efectos entre ambas partes,
empleador y trabajador.

No obstante ello, si un trabajador se considera habilitado
para solicitar una indemnizacion por dafos y perjuicios,
minimamente se debera analizar: (i) si el trabajador incurriod
en un vicio de voluntad (fue coaccionado o timado para la
suscripcion del acuerdo), (i) si ambas partes participaron en
la negociacion y acuerdo de condiciones, (iii) la convalidacion
del acuerdo y/o el pago y cobro de sumas -beneficios laborales
0 suma graciosa- con ocasion de su cese.

2.6.2. Trabajador cesado unilateralmente

A) Impugnacién de cese: arbitrario, fraudulento, incausado o
nulo

Es probable que gran parte de los conflictos juridico laborales
que se han iniciado sea como consecuencia de despidos
unilaterales, los cuales podrian agruparse en los siguientes
supuestos:

a) Despido fraudulento o arbitrario: En el caso de que se
haya producido un despido unilateralmente, con vicio
de la voluntad del trabajador, o sin observar un debido
procedimiento, el trabajador podria solicitar su reposicion o
una indemnizacion. Estos tipos de despidos es muy comun
actualmente, sobre todo porque la produccion e ingresos
de diversos sectores se ha visto perjudicado, y la unica
medida inmediata tomada por diversas empresas, han
sido los ceses unilaterales, quienes inclusive han optado
comunicar el despido mediante plataformas digitales como
zoom o Microsoft Teams o incluso electrénicamente.

Sin embargo, también cabe la posibilidad de que debido
a la adopcion de las dos modalidades de trabajo (remota
o presencialmente), se hayan realizado despidos por la
comisién de faltas graves o el ineficiente desempefio de
trabajadores. Por ejemplo, en el caso de que un trabajador
haya sido convocado para retomar labores presenciales
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y este no asista aduciendo exposicion
al riesgo, el empleador evidentemente
podria sancionar su desacato con una
sancion drastica como el despido. Por
otro lado, en caso de que un trabajador
se encuentre laborando en la modalidad
de trabajo remoto y tenga un desempefio
deficiente de sus labores, el empleador
podria optar por el cese justificado del
trabajador.

Despido incausado: En el caso de
que se haya producido un despido
unilateralmente y sin causa justa que
sustente el despido, podria iniciarse un
conflicto juridico laboral en el cual el
trabajador, también podria solicitar la
reposicion a su centro de trabajo.

Por ejemplo, puede darse el caso de
que un trabajador que se encuentra
laborando bajo un contrato a plazo
determinado, pero que constantemente
y de forma automatica su empleador ha
venido renovando sus contratos, de forma
intempestiva sea liquidado, por la simple
razén de que su contrato de trabajo habria
vencido. En este caso, el trabajador podria
invocar que correspondia que su contrato
de trabajo sea renovado nuevamente
0 que no tenia una causa temporal y
alegar una desnaturalizacién debiendo
ser tratado como trabajador contratado a
plazo indeterminado.

Despido nulo: Ahora bien, de acuerdo a
la coyuntura y a las particularidades de
la nueva laboralidad, podemos encontrar
despidos que se han realizado por motivos
de discriminacién, ya sea por casos
sospechosos o confirmados de COVID-19,
por trabajadores que conforman el grupo
de riesgo y que al no poder laborar fisica
ni remotamente, no pueden continuar en
la empresa, asi como también casos de
despidos de dirigentes, representantes
sindicales o trabajadores sindicalizados
que hayan iniciado reclamos ante la
autoridad administrativa de trabajo, por
incumplimiento de medidas sanitarias por
ejemplo.

Asi, si un trabajador solicita la nulidad
de su despido, se debe analizar, segun
sea el caso: (i) la condicion subjetiva del
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trabajador (sindicalizado, enfermo de covid-19, etc.), (i) un
despido sin justificacion, una causa razonable de término
de la relacion laboral alegada por el empleador; v, (iii) la
relacién causal entre la condicion del trabajador y el motivo
alegado por el trabajador, como puede ser la fecha de
presentacion del juicio de dafios y perjuicios por haber sido
contagiado de covid-19 y el cese incausado; o la cercania
entre la fecha de diagnostico y circunstancias del contagio
del extrabajador, si fue contagio en el centro de trabajo o a
consecuencia de sus labores, y el dia del cese injustificado.

B) Indemnizacion por dafios y perjuicios

En el supuesto de un cese unilateral sin justificacion, podriamos
encontrarnos ante un conflicto juridico laboral cuando un
trabajador solicita el pago de una indemnizacién por dafios y
perjuicios, como consecuencia de su cese.

En este caso, se debera analizar si el hecho primigenio,
es decir el cese, fue consentido o si no fue cuestionado por
el trabajador. Asimismo, se debera verificar si el trabajador
cuestiono judicialmente su despido y si acumuld a su pretension
de cuestionamiento del cese un pedido indemnizatorio, aunque
también es posible que el petitorio indemnizatorio se realice
en otro proceso posterior.

Sin perjuicio de ello, en este tipo de conflictos, resulta
de todos modos imprescindible, analizar la presencia de los
elementos de la responsabilidad civil ya mencionados: el hecho
antijuridico, el dafio, el nexo causal y el factor de atribucion.

C) Ceses colectivos: caso fortuito, reestructuracion, fuerza
mayor o motivos econoémicos

Respecto al cese colectivo, conviene recordar que este se
encuentra regulado como una causa justa de extincién del
vinculo laboral y que ademas requiere de aprobacion por la
autoridad administrativa de trabajo, el mismo que se encuentra
regulado por los incisos a) y b) del articulo 46 del Decreto
Supremo 003-97-TR.

Si bien ha existido un debate sobre la consideracion de
la pandemia y sus efectos econdmicos como causa de caso
fortuito fuerza mayor, al respecto Saco Barrios ha sefialado que:

Si es posible —en el Peru- la extincion o término de la relacion

o contrato de trabajo por causas de “fuerza mayor” o “hechos

fortuitos”; siempre que aquella o estos sean de una gravedad tal

que acarree la desaparicion total o parcial del centro de trabajo

(Saco Barrios, 2020).

Por un lado, aun cuando la autoridad administrativa de
trabajo haya aprobado la solicitud de cese colectivo, los
trabajadores afectados con la medida o sus representantes
podran impugnar la resolucidon administrativa que aprueba la
medida, en el supuesto que consideren que la autoridad de
trabajo no analiz6 la concurrencia de los requisitos para su
aprobacion o en caso se hayan vulnerado los principios del
procedimiento administrativo.
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Entonces cabe la pregunta ;Qué sucede
si la impugnacion del cese colectivo es
amparada? ¢ El procedimiento administrativo
se declara nulo e inicia nuevamente? O
¢Los trabajadores afectados con la medida
podrian solicitar su reposicién provisional?
Dependera mucho de los alcances de la
sentencia judicial, si se anula la resolucion
evidentemente se requerira de un nuevo
pronunciamiento administrativo; si se rechaza
el cese colectivo, los trabajadores deberian
retornar a sus labores ordinarias.

Por otro lado, en caso de que la autoridad
administrativa de trabajo deniegue la
solicitud de cese colectivo por las causales
mencionadas, la empresa podria impugnar
judicialmente el procedimiento administrativo
en el cual se rechazoé su solicitud. En este
caso, si se le da la razén en via judicial
a la empresa, los contratos de trabajo se
extinguirian por una resolucién judicial.

D) Ceses colectivos: reestructuracion
patrimonial de empresa

Respecto a la reestructuracion de empresa,
conviene recordar que este supuesto se
encuentra regulado como una causa justa de
extincion del vinculo laboral, el mismo que se
encuentra regulado por articulos 46 y 49 del
Decreto Supremo 003-97-TR.

Asimismo, en junio del afio en curso, se
publico el Decreto Supremo 012-2020-PCM,
mediante el cual se aprueba el Reglamento
del Decreto Legislativo 1511, que crea el
Procedimiento Acelerado de Refinanciacién
Concursal (“PARC”), el cual se tramita ante
INDECOPI.

Ahora bien, podria ocurrir que los
trabajadores o sus representantes, consideren
que la medida de cese los ha afectado, o
que en el PARC no se han respetado los
principios del derecho concursal o del debido
procedimiento y que, por tanto, impugnen o
cuestionen judicialmente la resolucion emitida
por el INDECOPI mediante la cual admite el
acogimiento de la empresa al PARC.

Los procesos de reestructuracion
patrimonial buscan suspender los adeudos
de las empresas en favor de su continuidad.
En estos casos, los conflictos se relacionan
con la exigibilidad de pago oportuno de
los beneficios sociales, en un concurso de
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acreedores del empleador. En este tipo de procesos no se
discuten los conflictos de reposicion, solo el reconocimiento
de beneficios sociales. Usualmente los créditos laborales no
tienen influencia material en los procesos dado que, en la masa
concursal, el valor de “lo laboral” es bajo. Practicamente los
créditos laborales se pagan en funcién de lo que sefiale quienes
controlan la junta de acreedores.

E) Ceses colectivos: liquidacion y disolucién de empresa

Respecto a la liquidacién o disolucién de empresa, conviene
recordar que este supuesto se encuentra regulado como una
causa justa de extinciéon del vinculo laboral, el mismo que
también se encuentra regulado por articulos 46 y 49 del Decreto
Supremo 003-97-TR.

Entre las principales causas para solicitar la liquidacion,
se encuentran el vencimiento del plazo de una organizacién
(un consorcio, por ejemplo), no haber alcanzado los objetivos
planeados, junta general sin actividad, pérdidas que reduzcan
el patrimonio a menos de la tercera parte del capital pagado,
acuerdo de la junta de acreedores, entre otros.

Sin embargo, en este caso los trabajadores o sus
representantes encuentran una limitacidon a su derecho a
cuestionar judicialmente dicho procedimiento, pues aun cuando
consideren haber sido afectados con dicho procedimiento, su
ex empleador y su personeria juridica se encontrara extinguida.
Solamente se puede discutir los beneficios sociales dado que
la extincion del contrato de trabajo, derivada de la disolucion
de la empresa, no puede ser materia de controversia judicial.

3. Procesos contenciosos
administrativos iniciados por la
COVID-19

Como hemos expuesto en el punto anterior, a propésito de
la nueva laboralidad y las medidas que se han adoptado en
el sector laboral, actualmente se estan resolviendo conflictos
juridico laborales. Asimismo, no escapa a la realidad que, como
consecuencia de diversos procedimientos administrativos
de diferente naturaleza, también se han iniciado procesos
contenciosos administrativos.

En efecto, las principales materias sobre las cuales versan
dichos procesos son: impugnacion de procedimientos de
suspension perfecta de labores e impugnacion de sanciones
por incumplimiento de normas sanitarias impuestas por Sunafil,
los cuales resumiremos en los siguientes acapites:

3.1.Impugnacién de denegatoria de solicitud de suspension

perfecta de labores:

Si bien es cierto, el coronavirus nos obligé a tomar medidas
imprevistas, ello también incidi6 en la regulacién y organizacion
en diversos sectores del pais, en este caso el sector laboral.
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Desde el inicio de la cuarentena se emitieron
diversas medidas con la finalidad de reducir el
impacto tanto en empresas y en trabajadores,
una de estas fue la suspension perfecta de
labores.

Asi, en lo que respecta a la suspension
perfecta de labores, en un principio, tanto
el procedimiento y los canales establecidos
para solicitar la aplicacion de dicha medida,
no lograron tutelar todos los principios
y derechos que rigen un procedimiento
administrativo, dado que la plataforma
habilitada y el sistema del Ministerio de
Trabajo ademés de modificar constantemente
los formularios e informacion requerida, en
atencion a los nuevos dispositivos normativos
que se emitian, también colapso, debido a que
multiples empresas buscaron acceder a la
medida. Sin embargo, dichos impases fueron
subsanados con el transcurrir del tiempo.

En atencion a ello, las empresas o
administrados han iniciado procesos
contenciosos administrativos contra el MTPE,
alegando como principales fundamentos
facticos: i) la modificacion constante de
informacién requerida para registrar la
solicitud, ii) las averias de la plataforma que
no permitian el correcto registro o adecuacion
de la solicitud, v, iii) la falta de motivacion
o contradiccion en las resoluciones que
denegaban las solicitudes de suspension
perfecta de labores.

De otro lado, debido a la emision de
diversas normas profusas y cambiantes,
asi como el cambio de autoridades, se
propicio una incorrecta e inclusive indebida
interpretacion y aplicacion de las normas al
momento de calificar y resolver las solicitudes
de los administrados, lo cual es materia de
conocimiento actualmente en sede judicial.

3.2. Impugnacién de sanciones por
incumplimiento de normas sanitarias

Conforme hemos sefalado preliminarmente,
debido a la regulacion cambiante y profusa,
asi como encontrarnos ante una nueva
regulacién, se han generado u sinnimero
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de fiscalizaciones de la SUNAFIL. En ese sentido, producto
de las fiscalizaciones e inspecciones llevadas a cabo por
la autoridad administrativa de trabajo, se han sancionado a
diversas empresas.

Por su parte, cabe hacer referencia a que las medidas de
sanidad decretadas han variado constantemente o existen
contradicciones entre las normas generales y los protocolos
sectoriales. Tal es asi que en un principio era exigible el uso
de determinados equipos de proteccién o la adopcién de
determinadas medidas de prevencioén y control del coronavirus,
nos referimos a los guantes y pruebas moleculares o
seroldgicas; sin embargo, posteriormente las disposiciones
fueron dejadas sin efecto. Dicha situacion, ha propiciado que
los administrados incurran en faltas administrativas, y como
consecuencia de ello, impugnen las multas interpuestas por
la SUNAFIL judicialmente.

Por ultimo, cabe recordar que ademas de los procesos
contenciosos administrativos que se han iniciado por las
denegatorias de medidas de suspension perfecta de labores
y por las multas en materia de seguridad y salud en el trabajo,
conforme hemos sefialado, también se han iniciado procesos
judiciales contra los procedimientos de ceses colectivos,
por caso fortuito, fuerza mayor, motivos econémicos,
reestructuracion empresarial y liquidacion o disolucion de
empresa, los cuales actualmente estan siendo conocidos por
los jueces laborales.

4. Reflexiones finales

El coronavirus ha llegado para quedarse y formar parte de la
nueva laboralidad, por ello, la asesoria y capacitacion técnica
especializada, asi como la aplicacion de medidas sanitarias
preventivas no debe menguar en el transcurso del tiempo. Es
indispensable que continuemos haciéndole frente y limitando
la exposicion al contagio de la COVID-19.

En efecto, el impacto del coronavirus en las relaciones
laborales, desde el inicio hasta su fin y la dispersa regulacion
y medidas adoptadas de forma imprevista, han generado un
panorama de incertidumbre y confusion en lo que respectaala
aplicacion de disposiciones y normas laborales. Las diversas
interpretaciones sobre la aplicaciéon de las normas laborales
han ocasionado conflictos juridicos en las relaciones laborales,
siendo necesario que cada caso en concreto sea analizado y
resuelto de forma congruente y objetiva, teniendo en cuenta
la coyuntura y la situacién por la cual atraviesa trabajador y
empleador.
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Del mismo modo, los conflictos juridicos y
procesos laborales que se han iniciado deben
ser gestionados y resueltos de una forma
eficiente y adecuada, atendiendo, también,
a las nuevas reglas tecnolégicas. Asi, puede
considerarse a la solucion de conflictos a
través de medios alternativos como una
alternativa eficiente, la cual debera evaluarse
dependiendo cada caso en concreto.

Por su parte, es necesario que se continte
reforzando las instituciones gubernamentales
y administrativas, quienes ademas deben:
(i) tramitar y resolver los conflictos a nivel
administrativo y judicial enteramente de
forma virtual, (ii) contar con soporte técnico
y especializado (por ejemplo, la participacion
de epidemidlogos), precisamente para la
emision de pronunciamientos debidamente
motivados y conforme a ley vy, (iii) buscar
resolver los vacios juridicos que actualmente
existen por la regulacion del coronavirus y las
medidas dispuestas para su tratamiento en
las relaciones laborales.

En conclusién, es innegable que el
coronavirus continuara trascendiendo en
nuestra vida cotidiana y en las relaciones
laborales, situacion que se traducira en
conflictos juridicos y reclamos laborales,
pero para que dichos conflictos puedan
ser resueltos adecuadamente deben
acompafiarse de una correcta gestién y
analisis técnico y especializado en la materia
objeto de la controversia.
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