El Ejercicio del Poder de Direccion
Durante la Ejecucion del Contrato: las
Modificaciones del Lugar de Trabajo

Daniel Ulloa Millares*

“Por medio del presente articulo, el autor nos introduce en la problemdtica en torno a las modificaciones
del lugar de trabajo, sobre la base de la legislacién y la jurisprudencia nacional existentes. Luego,
tomando como referencia el proyecto de la Ley General del Trabajo, analiza los supuestos y las
condiciones en las que resulta admisible una modificacion del lugar de trabajo’.

Introduccion

La variacion del lugar de prestacion de servicios
establecida en una relacion laboral posee importantes
efectos para las partes. Desde el punto de vista del
trabajador, toda modificacién del lugar de trabajo
normalmente le va a generar cambios importantes en
la distribucion de su tiempo libre, en la organizacién de
su vida familiar y le va a afectar la administracién de sus
ingresos. Por su parte, el objetivo de obtener mejores
resultados en la prestacion de servicios contratada va
a requerir del empleador libertad para determinar la
movilidad de su personal. Obviamente, mal utilizada
puede generar perjuicios al trabajador, por lo que algunos
supuestos son prohibidos por la legislacién (denominados
en nuestro ordenamiento, hostilizacién).

A diferencia de la jornada o del horario de trabajo’,
nuestro ordenamiento no posee una regulacion
especifica relativa a la determinacién inicial o a la
modificacion del lugar de prestacién del servicio que
debe cumplir un trabajador. Por tanto, en la practica el
ejercicio de esta facultad se regula por las disposiciones
generales que limitan el poder de direccién. Posicién
distinta es asumida por el proyecto de ley general de
trabajo {en adelante PLGT?) cuyo texto incluye cinco
articulos que buscan establecer varias reglas, algunas

de las cuales se vienen produciendo en la practica
o han sido establecidas en casos concretos por la
jurisprudencia ordinaria nacional.

Utilizando como excusa la parte pertinente del PLGT,
el presente trabajo busca presentar los temas mas
importantes vinculados al lugar de prestacion de
servicios y su modificacién por parte del empleador.
Como es conocido, no tendremos mayor discusién
juridica si las partes acuerdan la modificacion de esta
condicién de trabajo, salvo que con ella se ponga en
peligro la vida, salud o dignidad del trabajador, caso en
el cual la variacion, por mas que haya sido acordada,
podria ser nula.

El Cambio (unilateral) del Lugar de Trabajo

Salvo limitacién convencional (individual o proveniente
de la negociacidn colectiva) el poder de direccién del
empleador no posee normas especificas sobre este tema.
Al respecto, consideramos que las normas que resultan
aplicables son las siguientes:

- El articulo 9° del Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, aprobada por D.S. 3-97-TR
(en adelante LPCL):

Abogado. Profesor de Derecho Laboral de la Pontificia Universidad Catélica del Perq.

1 Regulado por la Constitucion de 1993 (articulo 25°), et Texto Unico Ordenado de la Ley de Jornada, Horario y Trabajo en Sobretiempo aprobado por D.S.
007-2002-TR y su reglamento, aprobado por D.S. 008-2002-TR. Asimismo, este tema ha merecido importantes decisiones del Tribunal Constitucional. Ver
por ejemplo las sentencias emitidas en los proceso de amparo N° 1396-2001, 4169-2004 y 4635-2004.

2 Para efectos de este trabajo utilizamos la version aprobada por la Comision de Trabajo que fue remitida al pleno del Congreso en el afio 2007.
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“Por la subordinacion, el trabajador presta sus servicios
bajo direccion de su empleador, el cual tiene facultades
para normar reglamentariamente las labores, dictar las
drdenes necesarias para la ejecucién de las mismas, y
sancionar disciplinariamente, dentro de los limites de la
razonabilidad, cualquier infraccién o incumplimiento
de las obligaciones a cargo del trabajador.

El empleador esta facultado para introducir cambios
o modificar turnos, dias u horas de trabajo, asi como
la forma y modalidad de la prestacién de las labores,
dentro de criterios de razonabilidad y teniendo en
cuenta las necesidades del centro de trabajo.”

» FElarticulo 30°de la LPCL:

“Son actos de hostilidad equiparables al despido los

siguientes:

a) La falta de pago de la remuneracion en la
oportunidad correspondiente, salvo razones
de fuerza mayor o caso fortuito debidamente
comprobados por el empleador;

b) Lareduccion inmotivada de la remuneracion o de
la categoria;

¢) Eltraslado del trabajador a lugar distinto de aquel
en el que preste habitualmente servicios, con el
propésito de ocasionarle perjuicio;

d) Lainobservanciade medidas de higieney seguridad
que pueda afectar o poner en riesgo la vida y la
salud del trabajador;

e) El acto de violencia o el faltamiento grave de
palabra en agravio del trabajador o de su familia;

f) Losactos de discriminacién por razén de sexo, raza,
religién, opinion o idioma;

g) Los actos contra la moral y todos aquellos que
afecten la dignidad del trabajador.

El trabajador, antes de accionar judicialmente deberd
emplazar por escrito a su empleador imputdndole el
acto de hostilidad correspondiente, otorgdndole un
plazo razonable no menor de seis dias naturales para
que efectte su descargo o enmiende su conducta,
segun sea el caso.

Los actos de hostigamiento sexual se investigan y
sancionan conforme a la ley sobre la materia”

« Elarticulo 50° del Reglamento de la Ley de Fomento
del Empleo, aprobado por D.S. 001-96-TR:

“Eltraslado contemplado en el inciso ¢) del Articulo 63°
de la Ley (hoy articulo 30°), es aquel que importa un
cambio a un dmbito geogrdfico distinto y siempre que
tenga el deliberado propésito de ocasionarle perjuicio
al trabajador.”

+ Elarticulo 53° del Reglamento de Seguridad y Salud
en el Trabajo, aprobado por D.S. 009-2005-TR:

“El empleador debe establecer las medidas y dar
instrucciones necesarias para que, en caso de peligro

inminente que constituya un riesgo importante o
intolerable parala seguridady salud de los trabajadores,
éstos puedan interrumpir sus actividades, e inclusive, si
fuera necesario, abandonar de inmediato el domicilio
o lugar fisico donde se desarrollan las labores. No se
podrdn reanudar las labores mientras el riesgo no se
haya reducido o controlado.”

Sabemos que por la subordinacién, el trabajador debe
obedecer toda orden del empleador, sin discusién.
Empero la legislacién autoriza al trabajador a reclamar la
validez de una orden, sin dejar de cumplirla, si ella califica
como hostilidad. El trabajador solamente podra negarse
a cumplir una orden en caso de peligro inminente que
arriesgue, importante o intolerablemente, su sequridad
y salud. En otras palabras, siempre debera obedecer y
reclamar con posterioridad.

Entonces, de la lectura conjunta de las normas antes
citadas podemos observar que la regla legal presenta
a la racionabilidad y a las necesidades del centro de
trabajo como los requisitos del ejercicio valido del poder
de direccién asi como para la incorporacion de cualquier
cambio en el tiempo de trabajo, en la forma y en la
modalidad de la prestacién de las labores, entre ellas, el
lugar de trabajo. Por tanto, consideramos que, a falta de
regulacion especifica, estos dos son los requisitos que
debe cumplir toda medida empresarial para que pueda
ser validamente emitida y respetada, y siempre que no
califique como hostilidad.

Esta fue la posicién asumida por la jurisprudencia
nacional en uno de los pocos casos que hemos
podido encontrar en los que se discutié la variacion
del lugar de trabajo. En la casacion N° 298-99 la Sala
Transitoria de Derecho Constitucional y Social de la
Corte Suprema de Justicia de la Republica emitié la
sentencia de fecha 30 de mayo de 2000° en la cual un
trabajador, alegando hostilidad, discutié su traslado
de Lima a Cuzco y luego a Piura. Segun se puede ver
en la sentencia, el demandante habia laborado mas de
veinticuatro afos para su empleador en el departamento
de mantenimiento ubicado en Chorrillos (Lima), para
ser transferido al drea de mantenimiento de la regién
sur del Cusco y luego, en 1997, al departamento de
mantenimiento de Piura. Elempleador alegd como causa
de los viajes la“disminucién de recursos humanos en las
mencionadas areas” asi como el fenémeno del Nifio.

La corte sefalo de manera general que:

“El dmbito geogrdfico en el que el trabajador presta
sus servicios es un factor determinante para éste
al momento de celebrar el contrato de trabajo; de
manera que el cambio de esta situacién suele crearle
dificultades personales al trabajadory a sus familiares;
causdndole problemas econémicos y de salud”.

Luego agrega, sobre el caso en discusion:

3 Publicada en la separata de casaciones del diario oficial “El Peruano” de fecha 17 de setiembre de 2000, pagina 6243.



“Eltraslado submateria importa un cambio sustancial
en las condiciones existentes al momento del contrato
de trabajo, cuyo texto no se apareja a los autos y por
lo tanto no se acredita la existencia de una condicién
que justifique el traslado; advirtiéndose, asimismo,
que la prestacion de servicios del demandante
durante la relacién laboral se ha desarrollado en
forma permanente enla ciudad de Lima, cuyas labores
de mantenimiento que realiza no son altamente
calificadas ni ameritan que las atienda en forma
exclusiva; siendo la causa temporal objetiva alegada
porlademandada el “fenémeno del Nifio’, el mismo que
no ha afectado las necesidades de la empresa a nivel
nacional y tampoco justifica el traslado dispuesto por
la emplazada; configurdndose, en cambio, el acto de
hostilidad previsto en el inciso ¢) del articulo treinta del
Decreto Supremo namero cero cero tres guion noventa
y siete guion TR”.

La Corte Suprema, a diferencia de la Corte Superior
que habia declarado infundada la demanda, consideré
que en este caso el cambio de lugar de trabajo no
resulté justificado, entendiendo entonces que se habia
configurado un supuesto de hostilidad que debia ser
cesado, ordenando que el empleador permita retornar
al demandante a su puesto de trabajo en Lima, a fin que
pueda prestar sus servicios habituales.

Vemos entonces cémo la jurisprudencia nacional
ha entendido al lugar de trabajo como un elemento
esencial del contrato de trabajo cuya alteracién supone
un sustento objetivo basado en la racionalidad o en las
necesidades de funcionamiento del centro de trabajo.*

Cabe senalar que la variacion del lugar de servicio
puede ser temporal o permanente, puede afectar o no
la categoria y remuneracién del trabajador, y puede
producirse dentro de la ciudad en la que labora el
trabajador o fuera de ella. La combinacion de estos
criterios supone varios supuestos, las cuales pasamos
a comentar bajo el orden en que estan previstos en el
PLGT y péarrafo por parrafo.

Articulo 136°.- Traslado y Destaque Funcional

Elempleador, puede cambiar de puesto al trabajador, por
traslado definitivo o destaque temporal, cuando medie
causa econdmica, técnica o estructural que justifique
su decision, sin gque ninguna de dichas medidas pueda
conllevar la rebaja de su categoria o remuneracion sin
perjudicar su formacion profesional.

Como hemos indicado, actualmente el empleador
puede realizar unilateralmente el cambio del centro de
trabajo de cualquier trabajador y el personal debera
respetar la instruccion, inclusive si ella deba darse
inmediatamente.
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Solo se podra cuestionar el cambio posteriormente, sea
ante la autoridad de inspeccion del trabajo o mediante
un proceso judicial, si se producen alguno de los
siguientes supuestos:

- El cambio configure hostilidad, para lo cual
debe implicar una reduccién inmotivada de la
remuneracién o de la categoria, o debe realizarse con
el propdsito {deliberado precisa el reglamento) de
causar perjuicio. Cabe indicar que similar redaccion
se encuentra prevista en el articulo 165¢ del PLGT
referido a las causales de hostilidad.

- El cambio se realice sin cumplir los requisitos del
articulo 9¢ de la LPCL, es decir, no es razonable o
no estd vinculado a las necesidades del centro de
trabajo. Cabe senalar lo dificil que pueda ser probar
lairracionalidad de alguna medida empresarial.

Como podemos ver, el PLGT reduce el ambito de
aplicacion de los cambios geogréaficos unilaterales,
estableciendo nuevos requisitos y condiciones para
el ejercicio de esta facultad directriz. Requisitos que
parecieran légicos y que normalmente se respetan
actualmente, dada la imposibilidad de reducir la
remuneracion o la categoria por la proteccion expuesta
en el articulo 30° de la LPCL (hostilidad).

En efecto, con el PLGT se requerirfa una causa, sea
econdmica, técnica o estructural (todo cambio supondra
entonces una justificacién basada en alguna de estas
alternativas, dado que no se prevén otras) y no se puede
reducir la categoria nila remuneracion del trabajador (;Qué
pasa con los pagos sujetos a condicién? ;Siguen la regla
actual de eliminarse si no se produce la condicion?) ni
tampoco perjudicar suformacion profesional. Para cumplir
y probar lo primero bastara con que el empleador formalice
su decision en un documento escrito, sefialando la causa
objetiva existente, la cual tendria que ser medianamente
explicada pues consideramos que no bastaria con sefialar
de manera general que el traslado o destague se realiza
por ejemplo, por “razones econdmicas’.

Notemos que el PLGT plantea una distincién conceptual
para regular este tema, utilizando una palabra -
destaque- que ya posee significado especial en nuestra
legislacion laboral pues alude al personal remitido por
una empresa de intermediacién laboral a la empresa
cliente. Se tiene asi personal destacado a diferencia del
enviado por las empresas de tercerizacion, el cual es
denominado personal desplazado®. Para estos casos, el
PLGT busca diferenciar los cambios de centro de trabajo
temporales (destaque) de los cambios permanentes
(traslado) siendo que para la validez de ambos exige los
requisitos antes mencionados.

En situaciones de emergencia y tinicamente por el tiempo
indispensable para superar dicha situacién, el trabajador

4 Lo mismo puede deducirse al leer los fundamentos 8 y 9 de la sentencia emitida en mayoria por el Tribunal Constitucional en el proceso de amparo N°
895-2001 seguido por el sefior Lucio Rosado Adanaque contra Essalud (hospital nacional Almanzor Aguinaga Asenjo), en el cual el Tribunal no admite la
validez de una decision empresarial (trabajar en sabado) que suponia la lesion del derecho constitucional a la objecién de conciencia de un trabajador

(adventista) al carecer aquella de sustento objetivo.

5 Ver el texto incluido en el D.S. 20-2007-TR, que precisa el concepto de tercerizacién laboral, publicado el 20 de setiembre de 2007.
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puede ser destacado a cumplir funciones correspondientes
apuestos o cargos de una categoria inferior, sin reduccién
de su remuneracion ni de otros beneficios que estuviere
percibiendo.

Como excepcién a la regla general, solamente la
atencion de situaciones de emergencia, por definicién
temporales, permitiria que un traslado implique la
reduccién de la categoria o de los beneficios que
estuviere percibiendo el trabajador. Pareciera entonces
tratarse de situaciones limite, en las cuales es necesaria
la colaboracion de todo el personal posible, inclusive
de aquellos que habitualmente realizan labores de
mayor importancia o calificacién o mejor remuneradas
que aquellas creadas por la emergencia, concepto que
por su definicion tendra que ser entendido de manera
restringida (;Sera equivalente a las situaciones de caso
fortuito o fuerza mayor?), pues pensar lo contrario podria
suponer evitar la aplicacién de la regla contenida en el
parrafo inicial del presente articulo.

El encargo provisional de funciones correspondiente a
cargos o puestos de una categoria superior otorga al
trabajador el derecho a percibir una bonificacién diferencial
para equiparar la remuneracion de dicho cargo o puesto
mientras lo desemperie, y a reclamar el ascenso a este,
siempre que lo haya ocupado durante mds de seis meses
en un ano o mds de ocho en dos afios consecutivos.

Prevision protectora que retoma un tema medianamente
discutido en la jurisprudencia nacional: el derecho a
reclamar un aumento de remuneracion.o lapermanencia
en el puesto de trabajo de nivel superior por el desarrollo
temporal realizado. Un primer problema surge al
intentar encontrar el monto referencial para la nueva
remuneracion: ;Debe ser la que venia percibiendo el
trabajador reemplazado? ;Se deberdn comparar todos
los ingresos tal como actualmente se encuentra previsto
en la ley de intermediacién?®

Y sobre el derecho a reclamar el ascenso, aspecto inédito
en nuestra legislacién, se genera (si entendemos este
derecho a reclamar como un derecho a exigiry a obtener
de pleno derecho el ascenso, pues caso contrario,
la disposicién normativa no tendria razén de ser) la
automaticidad del cambio de categoria con el simple
transcurrir del tiempo, mas de seis meses en un afo o
mas de ocho meses en dos afos consecutivos. Aqui el
problema surge en la forma de probar el desemperio real
en el cargo o puesto de categoria superior, para lo cual
el trabajador debera contar con informacion suficiente
para poder proceder al reclamo en la via administrativa
(pues serfa una mera aplicaciéon de la norma y no un
problema juridico a resolver, salvo que se cuestione la
calificacién superior del puesto desempefado) o judicial
en caso su empleador se lo niegue.

Finalmente, cabe cuestionar la redaccién poco adecuada
de este derecho a reclamar y de los criterios temporales
utilizados en este afan (antiguo) del legislador de

resolver la distribucion del personal con criterios
cuantitativos antes que con criterios de racionabilidad.
Deberia realizarse una estadistica pasados unos afos, si
algunavez entra en vigencia este derecho, para conocer
su verdadera aplicacion y la necesidad de que esté
regulado en nuestro ordenamiento.

“El encargo provisional de
funciones correspondiente

a cargos o puestos de una
categoria superior otorga al
trabajador el derecho a percibir
una bonificacién diferencial para
equiparar la remuneracion de
dicho cargo o puesto mientras
lo desempenie, y a reclamar el
ascenso a este, siempre que lo
haya ocupado durante mas de
seis meses en un ano o mas de
ocho en dos afios consecutivos”.

Articulo 137¢.- Traslado a Otro Centro de Trabajo

Por causa econdmica, técnica o estructural, el empleador
puede disponer el traslado del trabajador a otro centro
de trabajo. El traslado no puede tener como propdsito
perjudicar al trabajador.

Aparece un nuevo requisito para la modificacién del
lugar de trabajo, en este caso para el permanente, el
ahora denominado traslado: ademas de basarse en
alguna de las tres razones generales no debe tener como
propésito perjudicar al trabajador, objetivo ya previsto
actualmente en nuestra legislacion sobre hostilidad y
que en este caso resulta redundante pues, como hemos
visto, el PLGT contempla esta limitacion al movimiento
geografico del personal.

Por tanto, nada nuevo se seflala en este primer
parrafo.

Esta disposicién no comprende a los trabajadores
especificamente contratados para prestar servicios que,
por su naturaleza implican la ejecucién de sus labores en
centros de trabajo de la empresa ubicados en localidades
diferentes o para realizar labores de representacion,
gestion, promocién y otros similares en una parte o en la
totalidad del territorio nacional.

A diferencia del anterior parrafo, en este aparecen
importantes y amplias excepciones a la aplicacién de

6 Ver el articulo 7° de la ley de intermediacion (Ley N° 27626) y el articulo 5° de su reglamento (aprobado por D.S. 003-2002-TR), respectivamente.



la limitacion o causalidad del traslado: la primera esta
motivada por la naturaleza de las funciones y la segunda
por el objeto de la contratacion, que debe ser preciso
y especifico.

Pareciera logico entender que el personal de direccién
y el personal de confianza se encontrarian incluidos en
estas dos excepciones, dado que normalmente tienen
encargadas estas funciones o se les exige cumplir con un
control general de la actividad empresarial. Empero, como
es obvio, siempre sera posible la prueba en contrario.

“El empleador debe comunicar
el traslado al trabajador con
una anticipacidon no menor a
diez dias, precisando el lugar
en que prestard sus servicios

y el puesto o cargo que
desempenard”.

De otro lado, surge la duda acerca del pacto inicial de
movilidad general. En efecto, qué pasaria si el contrato de
trabajo inicial tiene pactado que lalabor se desarrollara
preferentemente en Arequipa, pero que la obligacion
podra cumplirse en cualquier parte del pais o, en
tiempos de globalizacion, en otra ciudad del mundo.
(Convierte eninaplicable la disposicion legal? ;Prevalece
el acuerdo antes que la disposicion legal? Por ejemplo,
un distribuidor de mercancia, ;cumple una labor que
supone variar de centro de trabajo?

Consideramos que la norma debera ser precisada para
determinar cuando acepta un acuerdo en contrario
y si éste debe ser necesariamente posterior al inicio
de la relacion laboral, dada la tedrica indefensién del
trabajador al comienzo de su contrato, como en algun
momento se discutié sobre la validez de las clausulas de
arbitraje en los contratos de trabajo.

Por otro lado, si el traslado supone el cambio de lugar
de trabajo con vocacion de permanencia, los supuestos
de excepcidn, ;no se estan refiriendo en realidad a
supuestos excepcionales de destaque?

El empleador debe comunicar el traslado al trabajador
con una anticipacion no menor a diez dias, precisando
ellugar en que prestara sus servicios y el puesto o cargo
que desempenara.

Prevision que tampoco sefiala si acepta un pacto en
contrario en el plazo o los requisitos. Pareciera que no
y que estamos ante una norma imperativa, dada la
redaccion y su objetivo (si no, de qué serviria su presencia).
Obviamente, entendemos que no resulta de aplicacion
para los supuestos de emergencia, justamente por la
necesidad de cubrir las necesidades presentadas y que, por

| Daniel Ulloa Millares |

sutemporalidad, pareciera calificar mejor en el supuesto de
destaque, tal como comentamos a continuacion.

Articulo 138°.- Destaque a Otro Centro de Trabajo

Los trabajadores que por causa econdémica, técnica
o estructural o por situaciones de emergencia, son
destacados temporalmente a prestar servicios en otros
centros de trabajo, debiendo para ello residir en localidades
distintas a aquella en que se encuentra su domicilio,
tienen derecho a percibir, adicionalmente, el importe de
los gastos de transporte y alojamiento y alimentacion
que corresponda, asi como una bonificacion de monto
adecuado, fijada por convenio colectivo o, a falta de éste,
por acuerdo de partes.

A diferencia del traslado, en el destaque aparece un
elemento nuevo, cual es el lugar de domicilio del
trabajador, para efectos de la generacién de un derecho
a percibir ciertas condiciones adicionales de trabajo.
En efecto, de la lectura conjunta de este parrafo con el
articulo anterior, podemos entender que un traslado o
un destaque pueden ocurrir sin que el trabajador tenga
que cambiar de domicilio, es decir, puede ser rotado de
un centro de trabajo a otro dentro de la misma ciudad.
Pero solamente en el destaque con cambio de lugar de
domicilio se generara la obligacién del empleador de
pagar los gastos de:

- transporte,

- alojamiento,

- alimentacion,

- bonificacién de monto adecuado.

Condiciones las tres primeras que desde varios afos
la practica ha establecido como obligacién natural del
empleador, siendo que en casi todos los destaques es
él quien asume el costo de los pasajes, alimentacion y
alojamiento (comuinmente llamados viaticos). Tanto asi
que las normas tributarias pertinentes’ no las consideran
como ingresos gravados del trabajador.

Queda por discutir por qué no se prevé la misma
consideracidon para los supuestos de traslado que
impliquen necesariamente un cambio de lugar de
domicilio. El PLGT pareciera diferenciar la situacion
del trabajador trasladado, que debe asumir con su
presupuesto la decision del empleador, frente a aquel
trabajador destacado, quien no solamente cuenta
con la ventaja de que su cambio es temporal sino que
ademas no va a gastar en los conceptos que posibiliten
la variacién de su lugar de trabajo. Consideramos que si
el legislador tipifica una conducta ya prevista en nuestra
realidad, ella deberia aplicarse para todo cambio de
lugar de domicilio y no solamente para los supuestos
temporales. O, en todo caso, otorgar algunos beneficios
(por ejemplo pago de vivienda o gastos de mudanza)
gue compense el cambio de domicilio. Cabe recordar
que los tres primeros conceptos, no asi la bonificacion
de monto adecuado, son ejemplos de lo que nuestra

7 Hoy lo prevé el articulo 34° del Texto Unico Ordenado de la Ley del Impuesto a la Renta, aprobado por D.S. 179-2004-EF.
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doctrina conoce, en un sentido amplio del mismo, como
“condiciones de trabajo” dado que no producen un
incremento patrimonial al trabajador sino que ayudan a
lograr una mejor prestacion de sus servicios en beneficio
del empleador.

El destaque es comunicado al trabajador con el mismo
plazoy contenido a que se refiere el numeral anterior, salvo
que obedezca a situaciones de emergencia, en cuyo caso
se le comunica con tres dias de anticipacién.

Respondiendo a la naturaleza temporal de las situaciones
de emergencia, el legislador considera que tres dias
resultan suficientes. Empero, consideramos que el
acuerdo tendra que ser utilizado en todas las situaciones
en que este plazo resulte cuestionable.

Por motivos de salud o de indole familiar, debidamente
justificados, el trabajador es dispensado de la obligacién
de cumplir el destaque. En caso de negativa del empleador,
el trabajador puede recurrir a la Autoridad Administrativa
de Trabajo, quien resuelve sobre la procedencia de la
dispensa.

Importante limitacién al poder de direccion: la salud o
temas familiares (con la ambigiiedad que ello supone)
pueden sustentar la negativa del trabajador, no asi
su incumplimiento inicial. En efecto, si el empleador
persiste en su medida, el trabajador deberd obedecer
sin perjuicio de presentar su reclamo a la autoridad de
trabajo, quien decidird, en sus oficinas, la procedencia
o no del pedido presentado por el trabajador. Para esto,
iseran necesarios informes o pericias de expertos en
medicina o psicologia? ;Qué argumentos utilizara la
autoridad para aceptar una dispensa? ;No son suficientes
los requisitos generales antes comentados?

Consideramos que los motivos de salud resultan
evidentes. Pero los motivos de indole familiar, ;no
estaremos exagerando? Yeamos, nuevamente, que estas
dispensas no existen para el traslado, por lo que esta
regulacién estaria empujando al empleador a tomar
una medida de mayor temporalidad a la que realmente
buscaba.

Finalmente, la norma no establece un plazo para poder
cuestionar la decisién del empleador, lo que debera ser
precisado en el reglamento, plazo que debera ser corto
dada la naturaleza temporal del destaque.

El destaque serd continuo o discontinuo, no puede exceder,
entotal, de seis meses en un periodo de doce, salvo acuerdo
de partes.

Para que el cambio sea temporal necesitamos un limite
temporal. Y qué mejor que la mitad, el justo medio.
Empero, cosa curiosa, en este tema se permite el
acuerdo, con lo cual toda la regulacién podria ser dejada
delado en el acuerdoinicial y correr el riesgo de volverse
un traslado, de ser el caso. Nuevamente, creemos que
la racionabilidad debe ser el argumento que permita
evaluar la naturaleza temporal de un destaque.

Cuando el destaque dure mds de dos meses, el empleador
debe otorgar al trabajador dos dias laborables de permiso
con goce de haber mds los de viaje por cada mes adicional,
debiendo asumir los gastos de transporte.

Terminologia de derecho publico para supuestos de
régimen privado: el “permiso con goce de haber” no
es sino la suspension imperfecta a la que se refiere el
articulo 11° de la LPCL y que curiosamente también
prevé el PLGT en su articulo 141¢. Peca de poco prolijo
el legislador al utilizar términos legales (recordemos
también los actuales “aguinaldos”) que se mantienen
mas por costumbre que por existencia real en nuestra
legislacion laboral privada.

El parrafo impone un descanso obligatorio, adicional a
los generales, de dos dias Utiles aparte de los utilizados
para el transporte si el destaque dura mas de dos meses
(consecutivos). Asimismo, el pago de los gastos de
transporte para estas pausas legales.

Articulo 139°.- Traslado o Destaque de Cardcter
Colectivo

Cuando el traslado definitivo o el destaque temporal
abarque a, por lo menos, el diez por ciento (10%) de los
trabajadores de la empresa y, en todo caso, a cincuenta
o mds trabajadores, el empleador debe realizar consultas
con la organizacion sindical o, a falta de esta, con los
representantes de los trabajadores. De no estar conforme
con la decisién del empleador, el sindicato respectivo o los
representantes de los trabajadores, pueden recurrir contra
ésta ante la Autoridad Administrativa de Trabajo, la que
resuelve sobre la procedencia de la medida.

Los supuestos anteriores regulaban la modificacion
individual. Si este cambio incluye por lo menos al 10%
del total de trabajadores de la empresa o, por lo menos a
50 trabajadores, la facultad del empleador desaparece y
todo cambio debe ser negociado con el sindicato o con
los representantes de los trabajadores. A falta de acuerdo,
prevalece la decisidn del empleador sin perjuicio de que
ella sea revocada por la autoridad de trabajo si el sindicato
o los representantes asi lo solicitan.

Al igual que en el destaque individual, la norma no
establece un plazo para poder cuestionar la decisién
del empleador, lo que debera ser precisado en el
reglamento.

Articulo 140°.- Modificacién Sustancial de las
Condiciones de Trabajo

El empleador estd facultado para introducir cambios o
modificar la forma y modalidad de la prestacion de las
laboresy al sistema u organizacion del trabajo, de acuerdo
a las necesidades de la empresa, dentro de criterios de
razonabilidad y con respeto a lo establecido en la ley y el
convenio colectivo.

Los trabajadores que se consideren afectados por la
modificacién sustancial de sus condiciones de trabajo



pueden impugnar la decisién del empleador en la forma
siguiente:

1) tratdndose de una modificacion de cardcter colectiva,
elsindicato o afalta de éste, los trabajadores afectados
0 sus representantes, pueden recurrir a la Autoridad
Administrativa de Trabajo; y.

2) tratdndose de una modificacion de cardcter individual,
el trabajador puede proceder de conformidad con lo
dispuesto por el articulo 174° (impugnacion del acto
de hostilidad).

Por su amplitud, consideramos que este articulo no
deberia ser el Ultimo de este capitulo sino el primero,
dado que todos los demas regulan un supuesto
especifico de modificacion de condiciones de trabajo.
Asimismo, notemos la similitud de su contenido con el
texto del vigente articulo 9° de la LPCL.

Cabeindicarlainclusién de dos fuentes, la ley y el convenio
colectivo, como limites generales del poder de direcciéon
del empleador, inclusién que resulta pedagogica antes
que novedosa, pues queda claro que la voluntad de una
de las partes no puede contradecir normas heterénomas
(laley y cualguier otro producto normativo) y las normas
auténomas (el convenio colectivo).

Asimismo, se precisa que los trabajadores solamente
pueden impugnar las modificaciones sustanciales,
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reconociéndose indirectamente el concepto doctrinal
conocido como ius variandi, aspecto intimamente
relacionado con el poder de direccién y el concepto
clasico del empleador y sus facultades.

Conclusion

Los limites generales del poder de direccion del
empleador, la racionabilidad y las necesidades de
funcionamiento del centro de trabajo, resultan aplicables
aunelemento esencial del contrato (el lugar de prestacion
de servicios) que actualmente no se encuentra regulado
de manera extensa ni ha sido objeto de numerosas
decisiones jurisprudenciales. Empero, los empleadores
han establecido ciertas conductas o requisitos acorde
con la naturaleza del instituto, reconociendo gastos
cuando el cambio supone la obtencién de un mejor
servicio. Y los trabajadores han podido defenderse del
uso abusivo de este elemento via la proteccidn otorgada
por el concepto de hostilidad.

Empero, en un contexto mds globalizado y de labores
preponderantemente de servicios, resulta necesario
establecer ciertas pautas que busquen satisfacer los
objetivos sefalados al inicio de este articulo la seguridad
laboral y la libertad empresarial, objetivo que puede
parecer contradictorio pero que entendemos debe
guiar toda legislacién que se proponga ser equilibrada
y coherente
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