MARCO LEGAL

Modificacion temporal de las condiciones de trabajo
Una alternativa legal y practica para afrontar
el desafio sanitario y econémico

En los contratiempos, sobre todo, es en donde conocemos
todos nuestros recursos para hacer uso de ellos.
Horacio

Por: Juan Loredo y Victor Gonzalez, LEGAL LABORAL

Las condiciones de trabajo se pueden modificar temporal-
mente para conservar tanto las fuentes como los empleos,
sin perjuicio de derechos laborales. En razon de las actuales
circunstancias de fuerza mayor es imprescindible que em-
pleadores y colaboradores pacten medidas provisionales
que permitan reducir costos de la némina sin sacrificar em-
pleos; conviniendo, por ejemplo, la anticipacion del disfrute
de las vacaciones, el diferimiento en el pago de la PTU, la
disminucion o interrupcién en el pago de ciertas prestacio-
nes extralegales, hasta incluso llegar a la disminucién pro-
porcional y equitativa de las jornadas y salarios.

Abordaremos las alternativas previstas en la Ley Federal del
Trabajo (LFT) para afrontar desde la optica de la relacion la-
boral las consecuencias de la pandemia. La alternativa que
nos permitimos sugerir proviene de la necesidad de imple-
mentar medidas que apoyen la viabilidad de la fuente de
trabajo y cuiden los empleos.

Las disposiciones oficiales

El 24 de marzo de 2020 se publicé en el Diario Oficial de
la Federacion, el Acuerdo por el que se establecen las
medidas preventivas para la mitigacion y control de los
riesgos para la salud por el virus SARS-CoV2 (COVID-19).
En su articulo segundo, entre otros aspectos, estipuld
que se suspendian temporalmente las actividades de los
sectores publico, social y privado que involucren la con-
centracion fisica, transito o desplazamiento de personas
hasta el 19 de abril del 2020; asi como el hecho de que
las relaciones laborales se mantendran y aplicaran con-
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La pandemia del COVID-19
es una catastrofe inedita
en la historia reciente

de la humanidad con
repercusiones sociales y
economicas inciertas.

forme a los contratos individuales, colectivos, contratos
ley o Condiciones Generales de Trabajo respectivas y con
estricto respeto a los derechos laborales. Mas adelante
retomaremos la preservacion del vinculo laboral, aspec-
to fundamental.

Los dias 30 y 31 de marzo se publicaron (DOF) acuer-
dos en materia sanitaria con acciones extraordinarias
para atender la emergencia sanitaria: 1. Que se declara-
ba emergencia sanitaria por causa de fuerza mayor a la
epidemia, 2. Suspension del 30 de marzo al 30 de abril
de 2020 de las actividades no esenciales, para mitigar la
dispersion y transmision del virus en la comunidad, para
disminuir la carga de la enfermedad, sus complicaciones
y muerte. 3. Solamente podrian continuar funcionando
ciertas actividades consideradas esenciales entre las que
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Una minoria de empresas en México tienen la capacidad
economica para, sin operar y recibir ingresos durante
al menos un mes, llegar a pagar integramente el salario
a sus trabajadores.

se destacan la industria de alimentos y bebidas no al-
coholicas, produccién y comercializacién de alimentos,
rama médica, sector farmacéutico, industria quimica y
productos de limpieza, telecomunicaciones, logistica,
ente otras.

Conforme a estas disposiciones, al cierre de esta edicién,
se ordeno la paralizacion de la mayoria de las actividades
por una Emergencia Sanitaria por Causa de Fuerza Mayor,
debiendo mantener las relaciones laborales y observando
el estricto respeto a los derechos de los trabajadores. En
consecuencia, las empresas no funcionarian pero tampoco
podrian dejar de mantener la relacion laboral, generandose
premisas erroneas por distorsiones informativas, interpre-
taciones apresuradas y reduccionistas. La mas extendida y
mal entendida ha sido la de que, para no contravenir las
disposiciones oficiales, se debia pagar integro el salario
aunque no se recibiera el servicio por una causa ajena a la
organizacién y a los colaboradores. Por el contrario, surgid
la enganosa hipotesis de que, de facto, era aplicable la con-
tingencia sanitaria que permitia suspender expeditamen-
te de forma individual y colectiva la relacion laboral (con-
secuentemente retirando la seguridad social) a cambio de
compensar con el pago de un salario minimo por cada dia
de la contingencia hasta por un mes. Por ultimo, a raiz de la
fuerza mayor como causa de la emergencia sanitaria, co-
bro energia la opcidén legal de la suspension colectiva de la
relacion laboral. A continuacion examinamos las opciones
ante la contingencia.

Las alternativas

I. Confinamiento domiciliario con pago completo de
salario
Una minoria de empresas en México tienen la ca-
pacidad economica para, sin operar y recibir ingre-
sos durante al menos un mes, llegar a pagar inte-
gramente el salario a sus trabajadores. El Acuerdo
del 24 de marzo pasado ordena mantener las rela-
ciones de trabajo con pleno respeto de los dere-
chos laborales, pero no exige mantener las condi-
ciones de trabajo.

Debemos distinguir relaciones de trabajo de con-
diciones de trabajo. Las relaciones de trabajo en el

sentido del Acuerdo referido son el vinculo laboral
en si mismo; en cambio, las condiciones de trabajo
son las caracteristicas en que el servicio se debe
prestar, asi como otras que pudieran convenirse
bilateralmente.

En consecuencia, lo ordenado es mantener el vin-
culo contractual sin que esté prohibido cambiar las
condiciones laborales. El confinamiento domicilia-
rio del trabajador percibiendo salario completo, es
la omisién justificada de la prestacion del servicio,
pero remunerandosele sin reduccién por un servi-
cio no prestado. Esta solucion, si bien loable, en
términos reales es insostenible porque el costo to-
tal de la emergencia lo asume la fuente de empleo
estando sin actividad y sin ingresos. La pregunta
es: itiene el empleador otras alternativas? Si, a tra-
vés de la modificacion bilateral de las condiciones
de trabajo que examinaremos en el apartado IV.

. Suspension temporal expedita

A raiz de la epidemia ocasionada por el virus AHIN1
en el ano 2009, se incluyo en la LFT (Arts. 42Bis,
427 fraccidon VI, 429 fraccion V) la posibilidad de la
suspension temporal individual y colectiva de las
relaciones de trabajo por contingencia sanitaria
realizada por la autoridad competente; alternativa
que asi lo permite hasta por treinta dias, sin tramite
alguno, a cambio de indemnizar a los trabajadores
con un salario minimo vigente por cada dia de la
contingencia. Para que opere este supuesto debe
ser decretada precisamente la contingencia sani-
taria por el Consejo de Salubridad General; lo que
a la fecha no ha acontecido y se estima poco pro-
bable que vaya a suceder por lo cual es ilegal hacer
uso de tal recurso; pero ademas porque la suspen-
sion de la relacion laboral contravendria el Acuerdo
del 24 de marzo de 2020. No pasa desapercibido
que también, al tratarse de una suspensién, daria
pie a la interpretacion de la legal abstencion del
patrén para mantener en el Seguro Social al tra-
bajador, a fin de ahorrarse el pago de las cuotas
obrero-patronales. Esta alternativa, de acuerdo
con nuestro andlisis, resulta ilegal pues estaria
dando pie a demandas individuales de trabajo
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. Convenir

reclamando indemnizaciones constitucionales y
prestaciones accesorias por haber el patron dismi-
nuido unilateralmente el salario al trabajador (Art.
51, fracciéon IV. LFT), o bien, a un emplazamiento
a huelga por violaciones al Contrato Colectivo de
Trabajo. Pero si hubiera algun atisbo de duda sobre
la legalidad de esta opcidon es oportuno recordar
que la citada ley en su articulo 18 establece que
en caso de duda prevalecera la interpretacién que
mas beneficie al trabajador.

Suspension temporal por fuerza mayor

La emergencia sanitaria es por causa de fuerza
mayor previéndose en la LFT la suspension colec-
tiva de las relaciones de trabajo (Arts. 427 fraccion
I, 429 fraccién | de la LFT), solamente aplicable a
los centros de trabajo que tengan celebrado con-
trato colectivo de trabajo con un Sindicato, para
que se apruebe mediante un procedimiento juris-
diccional ante la Junta de Conciliacién y Arbitraje,
la que podra ordenar se indemnice con el maximo
de un mes de salario a los trabajadores. Sin embar-
go, esta opcidn presenta algunos inconvenientes,
el primero de ellos es que solamente resultaria via-
ble para empresas con sindicato. El segundo radica
en que si bien la LFT dispone que la audiencia se
celebrard en un lapso de 15 dias a partir de presen-
tada la demanda (Art. 893) y si en circunstancias
ordinarias no se cumple ese plazo, en las actuales
menos aun cuando las Juntas, a la fecha de cierre
de la presente edicidon, permanecen sin actividad
y al reanudar labores tendran un importante re-
zago. Es decir, serd un proceso tardado y quizas
para cuando se resuelva sea tarde. El tercero esta
directamente relacionado con la viabilidad juridi-
ca de la suspensién pues si bien estd prevista en
la LFT también contravendria el referido acuerdo
del 24 de marzo de 2020; ello sin tomar en cuenta
los controles de constitucionalidad y convencio-
nalidad a que estan obligados a ejercer todos los
oérganos de justicia para garantizar la observancia
a los derechos humanos. Esto es, pudiera ser que
la Junta, una vez desahogado el procedimiento, or-
denase procedente la suspension. Tal resolucién
puede ser recurrida a través del Juicio de Amparo,
que a la luz de los controles referidos incrementa-
ria las probabilidades de revertirla.

la modificacion
condiciones de trabajo

Habra de seguirse la regla de mantener las relacio-
nes laborales, asi como que la LFT prevé la posibi-
lidad implicita de poder modificar las condiciones

temporal de las
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de trabajo sin necesidad de acudir ante la Junta de
Conciliacion y Arbitraje a través del consenso entre
el patrén y los trabajadores, mediante la celebra-
cion de un convenio de modificacion transitoria de
las condiciones de trabajo, dado que los principios
establecidos en la ley buscan el equilibrio entre
los factores de produccién y la justicia social (Art.
2 LFT), a fin de conservar la fuente de trabajo y los
empleos (articulos 56 y 426), en tanto no impli-
quen afectaciones a los derechos laborales de los
trabajadores.

Incluso hay una jurisprudencia? que en caso de
negociaciones colectivas permite esta posibilidad
y que en uso del principio de analogia junto con el
de la interpretacion mas favorable para el trabaja-
dor, le es aplicable no solamente a las relaciones
colectivas sino también a las individuales. En con-
secuencia, las modificaciones a las condiciones de
trabajo deberan quedar plasmadas en un conve-
nio por escrito, firmado de buena fe por las partes,
siendo una alternativa en la cual aportan para un
beneficio comun.

Aspectos a tomar en cuenta en

la modificaciéon de condiciones de trabajo

Para llevar a cabo esta opcidn primeramente debe ha-
cerse una proyeccion financiera para el pago de nédmina
en los siguientes dias a fin de conocer cual seria el equili-
brio entre la capacidad econémica real del centro de tra-
bajo y el cumplimiento de obligaciones prioritarias, tales
como el pago de la ndmina, que dado que el trabajador
no prestara sus servicios es posible hacer una disminu-
cion real y responsable del salario y prestaciones durante
la contingencia. Teniendo en cuenta para el convenio los
siguientes puntos:

1

La relacion laboral subsiste. Solo se modifican
temporalmente las condiciones en que se presta y
remunera. Por lo tanto, la antigliedad se computa-
rd de manera ininterrumpida.

. Se conserva de la seguridad social (mantener al

trabajador dado de alta ante el IMSS).

3. Prestacion del servicio, opciones:

3.1. Abstencion de prestarlo sin que implique fal-
ta injustificada (para permitir el confinamien-
to sanitario).

3.2.Desde domicilio particular (teletrabajo, si las
condiciones lo permiten).

3.3. Disminucion de la jornada.
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El confinamiento domiciliario del trabajador percibiendo salario
completo, es la omision justificada de la prestacion del servicio, pero
remunerandosele sin reduccion por un servicio no prestado. Esta
solucion, si bien loable, en términos reales es insostenible.

4. Pago de salario segun la prestacion del servicio,
opciones:

4.1. AL 100% o en un porcentaje de este sin que
pueda ser inferior al salario minimo.

4.2. Al 100% si es jornada completa, pudiendo
agregarse un pago adicional por utilizacion
de internet, luz, etc.

4.3. En la medida que se reducen las jornadas se
puede negociar que los dias no laborados se
pagaran a un porcentaje del salario, en tanto
que los laborados se cubriran al 100%.

5. Disfrute anticipado de vacaciones, negociable.

6. Diferimiento del pago del reparto de utilidades
o del pago de algun bono de desempeno,
negociable.

7. Pago del premio de puntualidad y asistencia, (en
términos de la ley del Seguro Social) solo deven-
gable en dias que se preste el servicio.

8. Descuentos de INFONAVIT, INFONACOT, pensio-
nes alimenticias, aplicables al 100%, salvo disposi-
ciones oficiales respecto las dos primeras.

9. Establecer la vigencia del acuerdo, por ejemplo,
conforme a las disposiciones oficiales o si la liqui-
dez de la empresa no permite la reanudacion de
actividades al 100%; asimismo, determinar un plan
de inicio escalonado de actividades, en que roten
a todos los trabajadores para que haya dias en que
reciban un salario reducido (sin que pueda ser in-
ferior al minimo) y dias en que habiendo prestado
sus servicios con regularidad perciban el 100% de
su salario.

En conclusion, son momentos de definicion y entre to-
dos debemos solidarizarnos y preservar las fuentes de
empleo. Con esa maxima patronesy trabajadores podran
arribar a acuerdos solidos.

El contenido es responsabilidad de los autores.
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2 Tesis: 2a./). 3/99; Novena Epoca, registro: 194674, Segunda Sala, Tomo IX, Enero
de 1999 Pag. 27, Jurisprudencia (Laboral)

CONTRATO Y CONVENIOS COLECTIVOS EN MATERIA DE TRABAJO. PUE-
DEN MODIFICARSE SIN TENER QUE CUMPLIR EL PROCEDIMIENTO ESTA-
BLECIDO EN EL ARTICULO 426 DE LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO. El prin-
cipio de la autonomia de la voluntad, que sostiene la libertad soberana
de los individuos para obligarse contractualmente, se encuentra limitado,
constitucional y legalmente, en materia de trabajo, con la finalidad de
establecer el equilibrio entre patrones y trabajadores; sin embargo, debe
entenderse que dicho principio rige en todos los aspectos no regulados
por la Constitucién, particularmente en su articulo 123, o por la Ley Fede-
ral del Trabajo, y que en ejercicio de su libertad, trabajadores y patrones
pueden establecer derechos y obligaciones reciprocos. Una de las formas
a través de las que pueden obligarse los sujetos de la relacién laboral es
el contrato colectivo de trabajo mediante el que se establecen las condi-
ciones generales de trabajo que regirdn en una o varias empresas o esta-
blecimientos y que puede ser modificado libremente por ellas a través de
diversos convenios, sin necesidad de agotar el procedimiento establecido
en el articulo 426 de la Ley Federal del Trabajo, en virtud de que tal dis-
posicion es una norma protectora de los trabajadores o de la fuente de
trabajo, la cual garantiza que por lo menos dicho acuerdo se revisard una
vez al ano, tratandose de salarios, y cada dos anos, en los demds aspec-
tos, y, precisamente, en ejercicio de su libertad de contratacion, las partes
patronal y trabajadora pueden buscar mejores opciones para la presta-
cion del trabajo, todo eso en el entendido de que dicha modificacion no
implique una renuncia de los derechos minimos consagrados constitucio-
nal y legalmente en favor de los trabajadores.

Semanario Judicial de la Federacién. Consulta tradicional .Temdatica Espe-
ciales. Indices Tribunal Electoral. Documentos de interés. Regresar Contra-
diccion de tesis 2/97. Entre las sustentadas por los Tribunales Colegiados
Primero y Segundo del Décimo Noveno Circuito. 18 de noviembre de 1998.
Cinco votos. Ponente: Mariano Azuela Guitrén. Secretario: Ernesto Marti-
nez Andreu. Tesis de jurisprudencia 3/99. Aprobada por la Segunda Sala
de este Alto Tribunal, en sesion publica del dieciocho de noviembre de mil
novecientos noventa y ocho.
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