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RESUMEN 

 

La presente tesis denominada “EL IUS VARIANDI EN EL CAMBIO DE PUESTO EN LOS 

TRABAJADORES DE SIDER PERÚ-CHIMBOTE, 2016”, se desarrolló en el transcurso del 

año 2016, en la ciudad de Chimbote, teniendo como objetivo general: Determinar el uso del Ius 

Variandi en el cambio de puesto en los trabajadores de Sider Perú- Chimbote, en el año 

2016. 

Para el desarrollo de nuestra tesis se utilizó el método cuantitativo de tipo no experimental, 

con un diseño de investigación de corte transversal descriptivo, en consideración a los 80 

trabajadores de la empresa SIDER PERÚ quienes han conformado el total de nuestra 

población, y para la recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta, y el 

cuestionario como instrumento, de modo que nos permitieron lograr con los objetivos 

indicados. 

Para la aprobación del trabajo, hemos considerado tres capítulos, siendo el primero, los 

conceptos previos, que abarca los diversos tipos de despido en el Perú; el segundo capítulo, 

el poder de dirección en el ordenamiento peruano¸ que encierra todo lo relacionado a la 

figura del Ius Variandi y los límites que se debe tener en cuenta; el tercero, los actos de 

hostilidad, explicando sobre la Reducción de Categoría y el Traslado inmotivado del 

Trabajador a lugar distinto de aquel en el que preste habitualmente servicios, con el 

propósito de ocasionarle perjuicio. 

Concluyendo que efectivamente existe una vulneración por la parte empleadora al realizar 

cambios de puesto a sus trabajadores a un área que no le corresponde, sin tener en 

consideración los derechos fundamentales en el ámbito laboral. 

 

Palabras claves: 

- Ius Variandi 

- Reducción de Categoría 

- Traslado del trabajador  
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ABSTRACT 

 

The present thesis denominated "THE IUS VARIANDI IN THE CHANGE OF POSITION 

IN THE WORKERS OF SIDER PERÚ-CHIMBOTE, 2016", was developed in the course 

of the year 2016, in the city of Chimbote, having like general objective: To determine the 

use of the Ius Variandi in the change of position in the workers of Sider Peru-Chimbote, in 

the year 2016. 

 

For the development of our thesis the non-experimental quantitative method was used, 

with a descriptive cross-sectional research design, in consideration of the 80 workers of the 

company SIDER PERU who have made up the total of our population, and for the 

collection of data we used the survey technique, and the questionnaire as an instrument, so 

that we were able to achieve with the indicated objectives. 

 

For the approval of the work, we have considered three chapters, the first being the 

previous concepts, which covers the different types of dismissal in Peru; the second 

chapter, the power of direction in the Peruvian order, which contains everything related to 

the figure of the Ius Variandi and the limits that must be taken into account; the third, the 

acts of hostility, explaining about the Category Reduction and the unmotivated Transfer of 

the Worker to a place different from that in which he usually provides services, with the 

purpose of causing him harm. 

 

Concluding that there is indeed a violation by the employer when making changes of 

position to their workers in an area that does not correspond, without taking into 

consideration the fundamental rights in the workplace. 

 

 

Keywords: 

 

- Ius Variandi 

- Category reduction 

- Worker transfer 
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1. INTRODUCCIÓN 

 

1.1. Realidad Problemática 

 

El trabajo realizado consideramos que es importante ya que actualmente se aprecia 

en el rubro laboral que los trabajadores son vulnerados por sus “jefes” al 

cambiarles de sus respectivos puestos de trabajo y trasladándolos a un área de 

menor categoría, o como también trasladándolos a un área ubicado en un lugar 

geográfico diferente donde venían laborando, lo cual no es aceptable ya que en el 

primer supuesto, dicho puesto depende de un estatus profesional en base a 

conocimientos, experiencias, entre otros; y en el segundo, depende de la estabilidad 

del trabajador en la entidad establecida en el contrato. Esta incertidumbre sirve para 

analizar el uso correcto del ius variandi y si afecta a los trabajadores vulnerando 

sus derechos, enmarcándonos puntualmente en los trabajadores de la sociedad 

SIDER PERÚ en la ciudad de Chimbote, en el año 2016. 

 

Este trabajo despliega la figura del “ius variandi” como la facultad de la que goza 

el empleador, para modificar ciertas condiciones de la prestación, de modo que 

satisfaga las necesidades de la empresa para la cual brinda éste sus servicios, dentro 

de las que se encuentra el cambio de puesto, siempre que no implique la reducción 

de categoría laboral del trabajador, ni el traslado geográfico a otro que le cause un 

perjuicio, respectivamente; sin embargo, este cambio no siempre cumple con un 

criterio motivado y razonable para ser adoptado, es decir, excede los límites que lo 

regulan lo cual constituye un acto de hostilidad equiparable al despido, el mismo 

que da lugar a lo que en la doctrina se denomina despido indirecto; en este caso, el 

trabajador puede comunicar a su empleador mediante carta notarial de cese o 

rectificación  de conducta, dando un plazo no menor de 6 días naturales, si el 

empleador no rectifica su conducta, el trabajador puede optar por interponer una 

demanda de cese de hostilidad o por despido indirecto; es por ello que nos 

avocaremos a analizar estas figuras que actualmente vienen sonando mucho.  

En el ámbito internacional, si bien pueden ser reguladas con distintas 

denominaciones, no dejan de abarcar el mismo problema; tal es el caso que sucedió 

en España, cuando un trabajador de la empresa Santander interpuso una demanda, 

por acoso laboral o mobbing que es el nombre que se adopta en dicha legislación y 
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que en nuestro país a ello se tiene como “actos de hostilidad”;  en ese caso, dicho 

banco le rebajó de su cargo de director de Oficina que había alcanzado después de 

que solicitara ante la empresa su traslado a la ciudad de Murcia, el cual le fue 

denegado, pese a que luego procedieron al traslado de cinco trabajadores a dicha 

ciudad, por comisión de servicios en su misma categoría, siendo que al demandante 

lo enviaron a una ciudad ubicada mucho más lejos de Murcia; es evidente que la 

facultad de modificar ciertas condiciones con la que cuenta el empleador, valga 

decir, “ius variandi”, vulneró sus derechos fundamentales, por lo que el Sétimo 

Juzgado declaró nulo de pleno derecho el traslado de ciudad, además ordenó que la 

demandada indemnice con la suma ascendente a cincuenta mil euros; De Diego, el 

demandante, logró vencer a la empresa Santander, siendo esta sentencia una de las 

más relevantes en España, ya que sirve como jurisprudencia. (Poveda, 2017). 

 

Nuestro país, no es ajeno a esta realidad, es por ello, que nuestro ordenamiento ha 

previsto en el Reglamento del Decreto Legislativo N° 728 LPCL, Decreto Supremo 

N°003-97-TR, artículo 30,  a los actos de hostilidad equiparables al despido 

(entiéndase por actos de hostilidad, como aquellos actos u omisiones realizados por 

el empleador o sus representantes que incomodan al trabajador), siendo materia de 

análisis los incisos b) “Reducción inmotivada de la remuneración o de categoría” 

(específicamente “reducción de categoría”) y c) “El traslado del trabajador a lugar 

distinto de aquel en el que preste habitualmente servicios, con el propósito de 

ocasionarle perjuicio”; en tal sentido, se debe aclarar si la sola variación de un 

puesto conlleva a una reducción de categoría, y si el traslado a otro lugar 

geográfico ocasiona un perjuicio al trabajador, por ende, a ser calificado como acto 

de hostilidad. 

El “Ius Variandi”; puede sufrir un ejercicio abusivo, y este abuso puede vulnerar 

los derechos de los trabajadores y es ahí que nos encontramos ante la existencia de 

los llamados actos de hostilidad, teniendo derecho los trabajadores de impugnar 

tales actuaciones. Como se puede observar en la Casación Laboral N° 2456-2014, 

la señora Carmen Milagro Bertha Rodríguez Ramírez, quien como señala el primer 

considerando, pidió que finalice los actos de hostilidad del empleador, como 

también solicitó su reincorporación a su puesto ordinario de trabajo en Lima, 

debido a que, como menciona el octavo fundamento, la actora, luego del término de 
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su licencia por maternidad había pretendido reincorporarse a su centro laboral, sin 

embargo, se le trasladó a Intendencia Regional de Lambayeque, a la Dirección de 

Auditoría, pese a que le correspondía laborar en la ciudad de Lima; no obstante, 

logró que se declare fundado su recurso y se ordene la restitución con la categoría 

profesional y a su puesto habitual de trabajo en la División de Cobranza de la 

Gerencia de Control de Deuda en Lima. Pues en buena cuenta, su caso constituía la 

materialización de un acto de hostilidad equiparable al despido.  (Casación, 2015). 

 

Ciertamente el tema que ahora nos acoge, es más común de lo que pensamos, y 

ocurre en muchas provincias de nuestro país, tal es el caso que recoge el 

Exp.N°12790-2014 del departamento de  Madre de Dios, emitido por la Segunda 

Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria de la Corte Suprema, siendo 

que el Colegiado resolvió el recurso en favor del trabajador, por haber removido la 

confianza de un trabajador y luego haberlo cesado, caso en el cual debió haberlo 

ubicado en el puesto inicial que ocupaba. (Casacion, 2013, pág. 3). 

 

Otro caso que llamó nuestra atención fue sobre un trabajador que tuvo dos 

traslados; el primero fue desde su primer centro de trabajo a la IV Comandancia 

Departamental Lima Centro, producido por la clausura de su centro laboral, 

traslado que pareció ser justificado y que no solo había afectado al trabajador 

recurrente sino a todos los trabajadores que fueron trasladados a diversos locales; y 

el segundo traslado que se produjo desde la IV Comandancia Departamental Lima 

Centro a la XXV Comandancia Departamental Lima-Norte ya que él era un 

dirigente sindical de trabajador que además es un puesto de menor categoría 

profesional, lo cual denotaba el deliberado propósito del empleador de ocasionar un 

perjuicio al trabajador, con el fin de entorpecer su actividad sindical. En este 

sentido, sí existió la configuración de un acto hostil pero solo con respecto al 

segundo traslado. (Blancas, 2006, pág. 343) 

 

De otro modo, se planteó una discusión en el Expediente N° 624 -2002 y se 

resuelve el 19 de mayo del 2003 en la ciudad de Lima, en un recurso de Casación 

interpuesto por Telefónica de Perú S.A.A. contra Paniccia López Ángel Humberto; 

se trató pues del cambio de denominación que hizo Telefónica del Perú al puesto de 
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trabajo en que se desempeñaba el actor, considerándose ello como un acto de 

hostilidad. En este caso, la Corte Suprema declaró fundado el recurso de casación 

interpuesto por la demandada confirmándose la sentencia que declaraba infundada 

la demanda de cese de actos de hostilidad, ya que dicho cambio no se consideró 

como tal porque no incurrió en un daño real y concreto en contra del trabajador, ya 

que la modificación de la denominación del puesto se debió a la unión de dos 

empresas, tanto la empresa emplazada como Entel Perú S.A., originándose que en 

ciertos trabajadores hubiese variaciones en la denominación del cargo que 

desempeñaban. (Casación, 2003). 

 

De igual manera, ocurre en Lima, un doctor especializado en cardiología, se le 

dispuso a que realice labores en el área administrativa porque padecía de 

enfermedad mental, éste no aceptó su nuevo puesto de trabajo considerando que 

estaba siendo víctima de hostilización y que estaban vulnerando su dignidad. Sin 

embargo, la Corte Suprema, al evaluar el caso en concreto, manifestó que no se 

había incurrido en un acto de hostilización al cambiarle de puesto de trabajo, 

porque ello se debió a que tiene una enfermedad mental, además que acudía a 

centros psiquiátricos para su recuperación, y que esa variación de área de trabajo 

que realizó el empleador lo hizo en modo razonado y justificado, por lo que no le 

dieron la razón al trabajador. (Casación Laboral, 2013)  

 

En el Ámbito local, en la ciudad de Chimbote, también sucedieron similares 

situaciones con respecto a la figura del “ius variandi” en la reducción de categoría, 

como es el caso de la empresa SIDER PERÚ S.A., que motivó la presente 

investigación, ya que se ha suscitado este mismo conflicto con varios de sus 

trabajadores, siendo uno de ellos el caso estipulado mediante el expediente N° 

03095-2016-11-2501-JR-LA-01, en el que se interpuso una demanda por cese de 

actos de hostilidad, sustentando que el demandante se venía desempeñando  el 

cargo de Operador de Maquinaria Pesada Grúas del área de Largos desde el año 

2003, y que repentinamente, en el año 2016 se le derivó al cargo de Operador de 

Servicios Generales, pero manteniendo su remuneración mensual, por lo que en 

sentencia de primera instancia declaran fundada en parte (limitándose a darle la 

razón al demandante por el inciso b) reducción de categoría, más no por el inciso 
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c) traslado del trabajador, del Artículo 30  del D.S. 003-97-TR), ya que el traslado 

del trabajador se dio dentro de las instalaciones de la misma empresa SIDER PERU 

S.A.; no obstante, la empresa interpuso recurso de apelación de sentencia, 

confirmando la Sala la sentencia emitida por el Juzgado declarando fundada la 

demanda y ordenándose la reposición de éste, más el pago de la multa. (Sentencia 

Judicial, 2017). 

 

De la misma manera, materia de análisis en la presente de investigación es con 

respecto al traslado de lugar, lo que ocurrió en el expediente N°03131-2016-0-

2501-JR-LA-02, que refiere que el demandante venía laborando en SIDER PERÚ 

de la ciudad de Lima, desde el año 2010 en adelante, teniendo el cargo de Operador 

de Fierro Habilitado, recibiendo capacitaciones y contando con experiencia en la 

labor que realizaba, se le cambió de puesto de trabajo al área de servicios generales 

en la ciudad de Chimbote, originándosele un perjuicio  ya que invariablemente 

venía realizando dichas funciones en Lima. Cabe resaltar que la empresa le puso en 

conocimiento que se haría el cambio de puesto, pero el trabajador se mostró en 

desacuerdo ante dicho trasladado, es entonces que mediante una carta notarial con 

fecha 17 de octubre de 2016 se le conminó a realizar un convenio de mutuo disenso 

laboral, pero como el demandante no aceptó, finalmente se le envió una carta con la 

intención de extinguir el vínculo laboral, con lo cual, el trabajador se vio 

hostilizado. Analizado el caso, se configura actos de hostilización establecidos en el 

inciso b) y c) del artículo 30 del Decreto Supremo N°003-97-TR, ya que existe un 

cambio de área laboral a una inferior y el traslado geográfico de éste a la ciudad de 

Chimbote a realizar dichas funciones laborales; resolviendo el Colegiado en 

segunda instancia la confirmación de la sentencia, en consecuencia, ordenó la 

reposición del trabajador en su puesto habitual que venía desempeñando hasta antes 

de la vulneración de su derecho.  (Sentencia Judicial, 2017). 

 

De igual manera, el ius variandi incide también en el artículo 30, inciso c, 

establecido en la normativa mencionada anteriormente, Traslado del trabajador a 

un lugar distinto de aquel que preste habitualmente servicios con ánimo de 

ocasionarle perjuicios, tal es el expediente N° 02271-2015-0-2501-JR-LA-06, 

trabajador de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito del Santa S.A., ejercía sus 
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labores en la oficina sucursal de Nuevo Chimbote, y que posteriormente, mediante 

un memorándum dispusieron su rotación del cargo de Auxiliar de Recuperaciones 

en la Agencia de Huancayo, manifestando que ese traslado obedece a razones 

estrictamente vinculadas con las necesidades institucionales y la propia dinámica 

del negocio de la empresa, ya que se había detectado el deterioro de la cartera de 

recuperaciones y se recomendaba fortalecer la cobranza y recuperación en las 

Agencias de Huaraz y Huancayo, y  que en el Acuerdo de Gerencia, se acordó 

autorizar la rotación dispuesta en el presente memorándum. Sin embargo, a pesar 

de que se respetó su cargo y su remuneración, no se tuvo en cuenta que tal cambio 

trajo perjuicio al trabajador, tanto económico, ya que implica gasto en pasaje, 

alimentación, alquiler de una habitación, entre otros gastos, como también moral, 

implicando estar lejos de su familia; la conducta del empleador que configura el 

acto de hostilidad, concurriendo sus elementos, por un lado el elemento objetivo, 

que se constituye por el traslado físico del trabajador a un centro laboral situado en 

un ámbito geográfico diferente al que venía desempeñándose; y por el otro, el 

elemento subjetivo, que reside en la intención del empleador de producir un daño al 

trabajador. Cabe hacer presente que este caso llegó a segunda instancia por haberse 

interpuesto recurso impugnatorio de apelación por parte de la demandada, 

resolviendo dicho órgano superior, la confirmación de la sentencia emitido en 

primera instancia, es decir que se restituya al actor en su cargo de Auxiliar de 

Recuperaciones en la sucursal de Nuevo Chimbote, además de reconocer las costas 

del proceso. (Sentencia Judicial, 2017). 

  

1.2. Trabajos previos 
 

De esta manera, existe cierta variedad de tesis que enmarca al “ius variandi” en la 

reducción de categoría como actos de hostilidad, tal es el caso de la tesis titulada 

“Investigación Jurisprudencial Constitucional en el área del Derecho Laboral 

Individual”, en Colombia, realizado por los autores Camilo Gantiva Hidalgo y 

Catalina Santos Angarita Castro, señalando como objetivo general, actualizar los 

temas de análisis de las sentencias emitidas por la Corte Constitucional de 

Colombia en la rama del derecho laboral individual, con los pronunciamientos 

recientes de dicha Corte. Utilizando un diseño de investigación no experimental, de 
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corte longitudinal panel debido a que este trabajo se llevó a cabo tras la constante 

indagación y seguimiento de las jurisprudencias y análisis de las sentencias en el 

ámbito del derecho laboral individual, lo que constituiría que los análisis de las 

sentencias sean observados en todo momento, de modo tal que se obtenga un 

estudio a través del tiempo desde la perspectiva de la Corte Constitucional. Por 

medio de esta investigación, se ha llegado a la conclusión que son seis los límites al 

ejercicio del ius variandi que ha sido reconocido por la jurisprudencia en ese 

periodo, tales como: el respeto a los derechos fundamentales, el no 

desmejoramiento al trabajador, el traslado del trabajador no debe causarle 

perjuicios o condiciones que lo perjudiquen, el respeto a las condiciones dignas y 

justas, no desconocer u olvidar la esencia del derecho al trabajo, y el privilegio que 

tienen los trabajadores sindicalizados. (Gantiva & Santos, Investigación 

Jurisprudencial Constitucional en el ámbito del Derecho Laboral Individual, 2004). 

La tesis que lleva por título “Análisis Jurídico del Despido Indirecto y el Derecho 

de demandar para el pago de prestaciones legales que proceda”, de Guatemala, 

siendo el autor Mario Alexander Gonzales Jolón, con su objetivo general, realizar 

un análisis jurídico acerca de la institución del despido en forma indirecta y 

demostrar en su desarrollo que el trabajador tiene derecho a demandar reclamando 

prestaciones laborales argumentando despido indirecto, en los casos en que el 

empleador alega abandono, en el cual ha utilizado un diseño de investigación no 

experimental de corte transversal descriptivo, y han llegado a la conclusión que, 

pese a la facultad que se le concede al empleador, el ius variandi, no pueden ser 

cambiados los contratos de trabajo en perjuicio del trabajador, aun con su 

aprobación.  (González, 2007). 

En la tesis titulada “EJERCICO DEL IUS VARIANDI: Aplicación, límites y 

efectos”, realizado por la autora Karla Velásquez Guzmán, de Chile, que en base a 

ello tiene como objetivo general el análisis de la institución del Ius Variandi, desde 

una óptica integral, con la finalidad de facilitar a los sujetos de la relación laboral, 

su interpretación y aplicación; el presente trabajo presentó un diseño de 

investigación no experimental de corte transversal o transeccional descriptivo, 

debido a que se ha recopilado datos en un solo momento, de modo tal que la 

aplicación, los límites y efectos de este principio se van a analizar e indagar para 
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que con ello se consiga la certeza jurídica a los sujetos de la relación laboral. El 

presente caso de investigación se concluye que la facultad o el poder que posee el 

empleador al variar ciertas prestaciones de servicio (ius variandi), debe tener ciertas 

restricciones.  (Velásquez, EJERCICIO DEL IUS VARIANDI: Aplicación, límites 

y efectos, 2011). 

 

La tesis que lleva por título “El Menoscabo del Trabajador en el Ejercicios del Ius 

Variandi y Otros Temas Relacionados”, realizado por las autoras Valeria Marín 

Etérovic y Catalina Provoste Vargas, en Chile, teniendo como objetivo general el 

análisis del menoscabo laboral, teniendo en cuenta que el derecho fundamental del 

trabajador es el respeto a su dignidad y a su honra, utilizando la jurisprudencia 

judicial y administrativa. Esta tesis se llevó a cabo utilizando un diseño de 

investigación no experimental, de corte transversal descriptivo ya que no ha habido 

manipulación de variables, es decir, solamente describiéndolas recopilándose datos 

en un tiempo determinado; concluyendo desde el punto de vista jurisdiccional, con 

respecto al menoscabo del trabajador en el ejercicio del Ius Variandi, no hay 

uniformidad de criterios; por otro lado, esta figura jurídica se debe analizar dentro 

del Derecho del Trabajador entendiéndose de modo más amplio; como siguiente 

conclusión es que no existe una suficiente regulación del Ius Variandi en el 

ordenamiento jurídico, trayendo como consecuencia que no tome tan en cuenta las 

garantías constitucionales de los trabajadores, y como consecuencia de ello es que 

se produce el abuso de esta figura. No obstante, es necesario mencionar otra 

conclusión de esta tesis ya que las limitaciones del empleador son aceptadas 

siempre y cuando se encuentre regulada en el Reglamento Interno de Higiene y 

Seguridad, lo cual aparentemente se presta para entender que la parte empleadora 

está teniendo en cuenta los “límites” de sus funciones; sin embargo, se aleja de lo 

que realmente se debe respetar, es decir, de los derechos fundamentales. (Marín & 

Provoste, 2005) 

 

La tesis titulada “Terminación de la Relación Laboral por Visto Bueno Concedido 

al Trabajador”, realizado por el autor Wilson David Iza Pila, en Ecuador, que tiene 
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por objetivo general “Elaborar un anteproyecto de la Ley Reformatoria al Código 

del Trabajo que establezca como causal de Visto Bueno en favor del trabajador, el 

cambio obligado de su lugar habitual de trabajo, a fin de garantizar el derecho a la 

estabilidad laboral”, para la realización de este trabajo, se ha utilizado un diseño de 

investigación no experimental, de corte transversal descriptivo ya que no ha habido 

manipulación de variables, es decir, solamente describiéndolas recopilándose datos 

en un tiempo determinado; llegando a la conclusión que el Visto Bueno laboral 

concedido al trabajador es una figura jurídica cuyas causales no se deben limitar a 

las establecidas en el Código del Trabajo de dicho país, ya que existen actos 

jurídicos en la que el empleador puede utilizar para vulnerar los derechos de los 

trabajadores. Además, se debe tener en cuenta que uno de los elementos que el 

empleador no puede modificar en la relación laboral es el lugar del trabajo, ya que 

este es el punto esencial dentro del contrato, sin el cual el trabajador no hubiera 

expresado su voluntad en el contrato. Asimismo, se advierte que el cambio obligado 

de lugar de trabajo es una forma ilegítima que puede afectar al trabajador 

renunciando sus labores y vulnerando su derecho a la estabilidad laboral. (Iza, 

2015) 

La tesis titulada “El Principio del Ius Variandi en los Contratos de Trabajo”, 

realizada por la autora Verónica del Rosario Paccha Soto, en Ecuador, siendo el 

objetivo general la existencia de una nueva forma de convivencia humana basada 

en la estabilidad del trabajador, y no desarrollando contratos ilegales. Para ello, se 

ha utilizado un diseño no experimental descriptivo, y por medio de la encuesta 

aplicada, se llegó a la conclusión que los contratos de trabajo se encuentra limitada 

por la Constitución y la leyes, y que el principio del Ius Variandi no es una 

alteración a dichas clausulas establecidas en el contrato, sino por el contrario, son 

solo modificaciones no sustanciales pero que son indispensables para la producción 

de la empresa. (Paccha, 2015) 

La siguiente tesis, se titula “El Ius Resistentiae frente al Deber de Obediencia. Una 

Visión Sustantiva y Procesal”, realizado por el autor Manuel Gonzalo De Lama 

Laura, en la ciudad de Lima; siendo su objetivo general abordar el derecho de 

resistencia desde una perspectiva sustantiva, y luego, desarrollando las vías y 

herramientas adjetivas, permitirían su real eficacia. Para la realización de este 
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trabajo se ha utilizado un diseño de investigación no experimental de corte 

transversal descriptivo, concluyendo que el Principio de Razonabilidad juega un 

papel muy importante, toda vez que se desarrolle teniendo en cuenta las 

necesidades de la empresa, no afectando los intereses del trabajador; no obstante, el 

Ius Resistentiae funciona ante una orden del empleador que vaya en contra de los 

derechos fundamentales del trabajador; así como también refiere en ocasiones 

cuando el empleador le exige al trabajador que cometa un ilícito penal o civil, 

entonces a éste no solo está facultado para oponer su ius resistentiae, sino además 

denunciar dicho orden ilícito por la parte empleadora. Lamentablemente, no está 

regulado en ninguna norma legal, el derecho a la resistencia, pero existen algunas 

normas legales que permiten considerarla.  (De Lama, 2013). 

 

Como otro antecedente, tenemos a la tesis titulada "El derecho de resistencia como 

mecanismo de control ante el uso desmedido o abuso del ius variandi" realizado por 

el autor Jorge Luis Pacheco Castro, en la ciudad de Trujillo, quien realiza la 

investigación, siendo el objetivo general determinar la importancia de regular, de 

manera expresa, el derecho de resistencia ante el uso desmedido o abuso del poder 

de dirección del empleador en la normativa laboral vigente. Este trabajo se llevó a 

cabo utilizando el diseño de investigación no experimental de corte transversal o 

transeccional descriptivo, analizándose por cada capítulo figuras jurídicas como 

son: la relación vertical que existe entre las partes (trabajador y empleador), solve et 

repete, los criterios del Tribunal Constitucional, el ejercicio del ius variandi, y el 

derecho de resistencia; todas ellas para que coadyuve a resolver el objetivo que 

manifiesta este trabajo de investigación, con el cual se concluye que el poder de 

dirección del empleador no es absoluto pero que dentro de los límites el trabajador 

debe de cumplirlas, teniendo en cuenta la doctrina, ya que no existe una ley que lo 

establezca, de lo contrario, dicho poder podría caer en arbitrariedad vulnerando los 

derechos fundamentales de los trabajadores.  (Pacheco, El Derecho de Resistencia 

como mecanismo de control ante el uso desmedido o abbuso del ius variandi, 

2016). 
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De la misma manera, la tesis que lleva por título “Los Derechos de los Trabajadores 

y las Consecuencias del Ius Variandi y del Ius Resistendi como Mecanismo de 

Control en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 2016”, realizado por el 

autor Luis Miguel Gamboa Rospigliosi, en la ciudad de Nuevo Chimbote; estando 

como objetivo general determinar cómo contribuyen a la mejora de los derechos de 

los trabajadores las consecuencias del Ius variandi y del Ius Resistendi como 

Mecanismo de Control en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 2016.  

Este trabajo se llevó a cabo con un diseño de investigación no experimental 

transversal descriptivo, ya que no hay manipulación de las variables, observando 

los fenómenos en su ambiente natural y así analizarlos, llegando a la conclusión que 

sí existe un abuso por parte del empleador en contra de los trabajadores; sin 

embargo, por temor a ser despedidos, son capaces de soportar actos arbitrarios, 

atentando su dignidad y a la vez su salud; por lo que es necesario, que exista una 

norma legal que regule el derecho a la resistencia ante la parte empleadora. 

(Gamboa, 2016). 

 

Por último, la tesis titulada “El Abuso del Ius Variando en la Ejecución de Horas 

extras de la Empresa Pesquera “Copeinca”- Sede Flota Chimbote- 2017”, realizado 

por la autora Angie Geerty Idrogo Valverde, en la ciudad de Nuevo Chimbote, 

siendo el objetivo general determinar si existe abuso del ius variandi en la ejecución 

de horas extras de la empresa Pesquera Copeinca – Sede Flota Chimbote, año 2017; 

para ello, se ha realizado utilizando un diseño no experimental descriptivo con un 

enfoque cuantitativo, toda vez que, la finalidad es la relación directa entre el 

investigador y las variables. En consecuencia, concluyó que existe un abuso del Ius 

Variandi en la empresa Pesquera Copeinca, con respecto a las horas extras, 

conforme la aplicación de la encuesta, teniéndose en cuenta que el sector pesquero 

que en ocasiones se encuentra en temporada de pesca, y en otras en temporada de 

veda, por lo que mediante la encuesta arroja como resultados que los trabajadores 

trabajan y realizan más tiempo del máximo legal. (Idrogo, 2017). 
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1.3. Teorías relacionadas al tema 

 

Capítulo I 

Conceptos Previos 

 

1. El Derecho Constitucional al Trabajo 

 

El trabajo, es la posibilidad que tiene toda persona, de realizar actividades y obtener 

una retribución por ello, es una actividad que se realiza a cambio de un salario o 

pago, estas actividades generalmente se realizan para satisfacer necesidades; en el 

trabajo siempre encontraremos a la parte trabajadora y a la parte empleadora, y 

ambas tienen un vínculo de trabajo, denominado vínculo laboral. 

El derecho al trabajo surge de la necesidad de regular las relaciones laborales, y está 

comprendido por una serie de principios y normas que establecen las condiciones de 

trabajo en busca de proteger los intereses de por medio; podemos afirmar que el 

derecho al trabajo es de vital importancia para el respeto de la dignidad y para la 

realización de la persona. 

El derecho al trabajo ha sido reconocido en diversos pactos internacionales como el 

“Pacto Internacional de Derechos Económicos, Sociales y Culturales”, el cual en su 

Artículo 6 inciso 1,  hace referencia que todo ser humano tiene derecho al trabajo, 

como también a ganarse la vida mediante un trabajo que ha elegido, de modo que 

pueda satisfacer sus necesidades. De la misma manera, reconoce el derecho a que 

todo ser humano tenga circunstancias beneficiosas de trabajo, que, desde luego, le 

aseguren una remuneración que le permita vivir en condiciones dignas, a contar con 

seguridad e higiene en el ambiente donde labora, y que todos tengan igual 

oportunidad de ser promovidos a un puesto superior, a tener un descanso, y entre 

otras condiciones primordiales para una buena calidad de trabajo; tal como lo 

establece el artículo 7° de la misma normativa. 

En el Perú, este derecho se encuentra regulado en el artículo 22° de la Constitución 

Política, que señala al trabajo como un derecho, deber, bienestar social y un medio de 

realización de todo ser humano. 

http://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CESCR.aspx
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Así mismo, el artículo 23° de nuestra Carta Magna, menciona que, el Estado prioriza 

al trabajo y las múltiples modalidades que tiene, protegiendo especialmente a la 

madre, al menor de edad y al incapaz que trabaja, originando condiciones para el 

progreso tanto social como económico. 

La Constitución, en el artículo 25°, dispone que la jornada de trabajo no podrá 

exceder de ocho horas diarias, ni de cuarenta y ocho horas semanales, que deben 

gozar de un descanso semanal y anual, tiempo que será igualmente remunerado y 

entre otros derechos que buscan regular el derecho al trabajo. 

 

2. El Despido 

El derecho del trabajador frente al despido ha sufrido muchos cambios, en principio 

la relación laboral se regulaba en el derecho civil específicamente en la parte de 

derecho comercial, el cual no ofrecía ningún tipo de protección para el trabajador, si 

no que por el contrario facultaba al empleador para extinguir el vínculo en cualquier 

momento, sin mediar motivo para tal decisión y sin hacerse acreedor de sanción 

alguna; bajo esta forma de poner fin al contrato doctrinalmente se consideraba al 

despido como un “poder absoluto”. 

Posteriormente, surgen cambios favorables a la protección del trabajador, en busca 

de una relación equilibrada, donde se habla del despido como un “poder limitado”, 

ya que el empleador para terminar el contrato de trabajo debe previamente, poner al 

trabajador en conocimiento que será despedido, y que bajo la condición que de no 

hacerlo, deberá pagar al trabajador una indemnización; en este caso, sin embargo, al 

no exigir una causa motivada para proceder al despido, nos encontraríamos tan solo 

ante un despido pagado. 

La concepción de despido obtuvo un positivo progreso legislativo, alcanzando tener 

un carácter “excepcional” en razón a que el empleador podía despedir al trabajador, 

siempre y cuando haya fundado su decisión en una causa justificada, tal como lo 

señala el artículo 4° del Convenio 158 de la OIT; ante la inobservancia de lo aquí 

señalado, el trabajador podría ser reincorporado en su puesto de trabajo o ser 

debidamente indemnizado.  (Blancas, 2006, pág. 62) 
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El Convenio N° 158° de la OIT, en su artículo cuatro, hace mención a las causas 

justificadas para que el empleador adopte tal decisión, las cuales se vinculan al actuar 

del trabajador, a su capacidad y a las necesidades de funcionamiento de la empresa. 

(Blancas, 2006, pág. 48) 

Mediante el despido, el empleador hace uso de su poder de dirección, administración 

y sanción, y decide extinguir el contrato, el despido es una forma de extinguir el 

vínculo laboral donde prima la voluntad del empleador, ya que es por decisión de 

éste, que se pone fin al contrato de trabajo; tal potestad debe ser ejercida con 

observancia de límites impuestos por ley. Es decir, no se puede despedir a un 

trabajador a menos que exista alguna causa justificada señalada por la ley. 

(Corporación Peruana de Abogados, (s.f.)). 

Nos encontramos ante una decisión exclusivamente unilateral por parte del 

empleador, como señala Montoya Melgar Alfredo, citado por (Blancas, 2006) en la 

cual, la decisión u opinión del trabajador no tiene relevancia, si no que tan solamente 

es comunicado con dicha decisión. (2006 - pág. 45) 

Esta decisión es constitutiva, ya que el empleador genera la extinción del contrato 

laboral, con la sola decisión. Sin embargo, está supeditada a que se haya dado por 

algún motivo que se encuentre previsto como causal de justificación del despido para 

tener validez. (Arce, 2008). 

Por su parte el jurista Bustamante (2006), cuando cita a Alonso García, nos define al 

despido como aquel acto unilateral del empresario, por el cual éste decide poner fin a 

la relación laboral. Si bien, en nuestra legislación no contamos una definición propia 

del despido, empero, sí se establece los supuestos cuando estamos frente a un 

despido justificado, nulo, y demás. (pág. 46). 

En la legislación Nacional, la constitución, en su Artículo 27°, señala que la ley 

otorga al trabajador una apropiada seguridad contra el despido arbitrario. 

El despido, es una de las formas de extinción de la relación laboral reguladas en 

nuestro ordenamiento jurídico; en el Artículo 16 del Decreto supremo 003-97-TR, 

Reglamento de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, que regula las 

causas de extinción del contrato de trabajo, dicho artículo señala lo siguiente: 

a) El fallecimiento del trabajador o del empleador si es persona natural;  
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b) La renuncia o retiro voluntario del trabajador;  

c) La terminación de la obra o servicio, el cumplimiento de la condición 

resolutoria y el vencimiento del plazo en los contratos legalmente celebrados 

bajo modalidad;  

d) El mutuo disenso entre trabajador y empleador;  

e) La invalidez absoluta permanente;  

f) La jubilación;  

g) El despido, en los casos y forma permitidos por la Ley;  

h) La terminación de la relación laboral por causa objetiva, en los casos y forma 

permitidos por la presente Ley.  (Perú, 2015) 

 

El ordenamineto jurídico peruano, reconoce los diversas formas de despido, respecto 

a ello desarrollaremos acontinuacion lo siguiente: 

- Despido Justificado 

Los juristas, Quispe & Mesinas (2009), señalan que no procede el despido, a menos 

que exista una causa justa. Así pues, consideran que el despido justificado viene a ser 

aquel tipo de despido aceptado por nuestro ordenamiento jurídico, por cuanto se 

funda en una de las causas de justificación del despido determinada por la Ley, es 

decir, cuando el empleador ponga fin al vínculo laboral en atención a una causa justa 

relacionada a la Capacidad o la Conducta del trabajador. Sin embargo, no es 

suficiente que un hecho se subsuma en los presupuestos legales contenidos en los 

artículos 23 y 24 del D.S. 003-97-TR, si no que su existencia debe estar debidamente 

acreditada, ya sea con documentos u otros medios de prueba que objetivasen la falta 

cometida; de no corroborarse la concurrencia de alguna de estas causas de 

justificación, el despido podría devenir en ineficaz y enmarcarse en la figura de un 

Despido Incausado. (págs. 14-25). 

- Despido Arbitrario 

El artículo 27 de la Constitución, establece la protección que se le brinda al 

trabajador frente a un eventual despido arbitrario. Así mismo, el Artículo 22 del 

Reglamento de la LPCL, D.S. 003-97-TR, dispone que: “para despedir a un 

trabajador bajo el régimen privado, debe existir una causal que justifique la 

decisión de extinguir el vínculo, las únicas causas justificadas para despedir a un 
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empleado las señala la ley y para que el despido proceda no solo deben existir, sino 

que deben estar debidamente acreditadas. Se considera despido arbitrario entonces, 

a aquel despido que no se sustenta en una causa justa señalada en el artículo 23° y 

24° del reglamente de LPCL, D.S. 0003-97-TR, es decir que no se tengan con 

motivo la capacidad o la conducta del trabajador.  (Quispe & Mesinas, El despido en 

la jurisprudencia judicial y constitucional, 2009) este concuerda con el artículo 34 

segunda parte del D.S. 003-97-TR 

El Convenio 158° de la Organización Internacional del Trabajo, en su artículo 7°, 

prohíbe el despido por parte del empleador hacia el trabajador sin que se le impute 

una causa justa para poder despedirlo y a su vez le otorga un plazo que no podrá ser 

menor de seis días naturales para que este se defienda de los cargos que se le 

atribuyen, a menos que se trate de la comisión de una falta grave por parte del 

trabajador. Al respecto el Tribunal Constitucional, en la sentencia recaída en el 

Expediente N° 976-2001-AA/TC, estableció que, de prescindir de la forma 

antepuesta de defensa del trabajador, transgrede el derecho al debido proceso que 

nuestra constitución respalda. En esa misma dirección, se ha enmarcado en las 

sentencias recaídas en los expedientes N° 1112-98-AA/TC; N° 970-96-AA/TC, N° 

795-98-AAlTC y N° 482-99-AAlTC  (Sentencia Vinculante, 2003). 

- Despido Nulo 

Esta modalidad de despido solo procede en casos establecidos en la Ley, 

específicamente en el artículo 29 del D.S. N°003-97-TR, y estos son: 

a) “La afiliación a un sindicato o la participación en actividades sindicales; 

b) Ser candidato a representante de los trabajadores o actuar o haber actuado en 

esa calidad; 

c) Presentar una queja o participar en un proceso contra el empleador ante las 

autoridades competentes. 

d) La discriminación por razón de sexo, raza, religión, opinión o idioma; 

e) El embarazo, si el despido se produce en cualquier momento del período de 

gestación o dentro de los 90 (noventa) días posteriores al parto. Se presume que 

el despido tiene por motivo el embarazo, si el empleador no acredita en este 

caso la existencia de causa justa para despedir”.  (Sentencia, 2003, págs. 14 -

16). 
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La Doctrina por su parte agrega otra modalidad de despido: 

- Despido Indirecto 

La relación laboral puede ser extinguida por causas imputables tanto al trabajador 

como al empleador; y es en este segundo caso que nos concentraremos. 

La extinción del vínculo laboral, en la modalidad de despido, será imputable al 

empleador, cuando éste incumple con las obligaciones o prestaciones que le demanda 

el contrato de trabajo, ya que después de todo sigue siendo un contrato de 

prestaciones recíprocas en donde ambas partes tienen derechos y obligaciones; 

cuando el incumplimiento provenga del empleador, el trabajador podrá dar por 

terminada la relación laboral como si lo hubieran despedido ya que la conducta del 

empleador, no le deja otra alternativa. Esta situación se conoce por una parte de la 

doctrina como “Despido Indirecto” (Quispe & Mesinas, El despido en la 

jurisprudencia judicial y constitucional, 2009, pág. p.14). Siendo que de configurarse 

un acto de hostilidad de los incisos establecidos en el artículo 30 del Reglamento del 

Decreto Legislativo N°728, el trabajador puede interponer demanda por despido 

indirecto, generándose el derecho de reposición o una indemnización por despido 

indirecto. 

 

Agrega la jurisprudencia del TC, según la Sentencia 976-2001-AA/TC-Huanuco los 

siguientes: (Sentencia, 2003). 

- Despido Incausado 

Es aquel despido por el cual el empleador de manera unilateral remueve al trabajador 

de su puesto de trabajo, poniéndole en conocimiento de manera verbal o escrita, pero 

no le expresa la causa o motivo por el que está siendo despedido; pues se refiere a un 

despido ilegal, ya que se está adoptando con violación de los derechos fundamentales. 

Al configurarse el despido incausado el trabajador tiene la posibilidad de demandar la 

reposición al puesto laboral y accesoriamente peticionar la Indemnización por Daños y 

Perjuicios. 

El despido incausado puede reflejarse también cuando el trabajador es contratado 

mediante contratos modales que no han sido celebrados dentro del marco legal como 
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por ejemplo no expresar la causa objetiva que conlleva la contratación de este tipo, y 

el empleador valiéndose de este contrato pone fin a la relación laboral por término del 

contrato.  

 

- Despido Fraudulento 

Este tipo de despido se configura cuando media un engaño, esto es, que se procede 

contraviniendo la buena fe laboral, al imputarle al trabajador hechos que no existen, 

que son falsos o incluso imaginarios; es decir, se le adjudica faltas que de ningún 

modo son causas justas para extinguir el contrato, en este caso, se genera el derecho a 

la reposición y a una indemnización por daños y perjuicios en favor del trabajador,  

El despido Fraudulento se configura cuando, el despido es ejercido con ánimo 

perverso y auspiciado por el engaño, lo cual evidentemente, es contrario al 

ordenamiento y a la verdad; en ocasiones sí se le imputa una causal  al trabajador y se 

cumple con el procedimiento para proceder a su despido, pero la causa que se alega 

para dar sustento a éste en realidad no existe, no es verdadera o es ficticia; en este caso 

se adjudica al trabajador faltas atípicas, por cuanto no están previstas como causales de 

extinción en nuestro ordenamiento, por lo tanto se contraviene derechos 

fundamentales. 

 

Para que proceda el despido, se debe cumplir con lo siguiente: 

- Laborar cuatro horas a más, de no superar las 4 horas hablamos de un trabajador a 

medio tiempo a quien la ley no le otorga estabilidad laboral, caso en el cual el 

empleador puede culminar la relación en cualquier momento sin expresar causa 

alguna. 

- Debe haber superado el periodo de prueba, el periodo de prueba es de 3 meses para 

un trabajador general, en el caso de un trabajador de confianza, el periodo de 

prueba será de 6 meses y cuando se tratare de un trabajador de dirección, deber ser 

probado durante 12 meses; una vez superado el periodo de prueba, el trabajador 

recién puede gozar del derecho a la estabilidad laboral. (Quispe & Mesinas, El 

despido en la jurisprudencia judicial y constitucional, 2009, págs. 11 -13). 
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Capitulo II 

 

El Poder de Dirección en el ordenamiento peruano 
 

1. Definición 

Este poder, implica, que el empleador puede modificar o variar condiciones o 

recursos humanos a las exigencias del mercado, el poder de dirección se 

fundamenta en la libertad de empresa a partir del cual determina la forma y modo 

de desempeño de los trabajadores, ya sea a través de reglas de hacer o de no hacer, 

sí como también, tiene facultades de fiscalización y sanción, los cuales siempre 

deben respetar la razonabilidad que deparan los límites que señala la ley. 

 

En palabras del jurista Toyama Miyagusuku nos dice que, el poder de dirección “es 

un poder privado que teniendo en cuenta el derecho a la libertad de empresa, el 

empleador puede realizar ciertos cambios, teniendo en cuenta las necesidades de la 

empresa, volviéndola más competitiva”(2015, pág. 238). Estas facultades se refiere 

que quien ejerce el control le permite tener ciertas facultades de modo que puede 

cambiar, modificar, adicionar, suplir condiciones de trabajo, teniendo en cuenta los 

límites. 

El poder de dirección del empleador, concurren tres características que es necesario 

tomarlo en cuenta, indelegable, complejo, poder jurídico. 

- Indelegable, es decir, quien ejerza dicho poder, única y llanamente será el 

empleador, a excepción de los casos de intermediación laboral, que quien ejerce 

el poder en este último caso es la empresa usuaria. 

- Complejo, comprende los factores relacionados a la empresa y el puesto de 

trabajo que se le asigna al empleador, en función a las necesidades de la 

empresa. 

- Jurídico, ello se confirma con la sola prestación de servicios ante la empresa, sin 

necesidad que pretenda de una especialización por parte de la persona que lo 

ejerza. (Toyama, 2015, pág. 239) 
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1.1. Principales Manifestaciones del Poder de Dirección 

1.1.1. Contratación 

El empleador, al tener el control de la empresa, es el único facultado para 

realizar ciertas variaciones, designando a los trabajadores ya sea de dirección o 

de confianza, además de los obreros; pero siempre teniendo en cuenta los 

límites para no proceder en discriminación. 

 

1.1.2. Organización 

El empleador, en uso del poder de dirección, puede determinar la forma de la 

prestación, el modo en que lo realizará, así mismo el lugar donde ejercerá sus 

labores; pues ciertamente es el autorizado para organizar según las necesidades 

de la entidad. 

 

1.1.3. Modificación de la Prestación 

El patrono tiene la disponibilidad de variar el modo de prestación de servicios 

del trabajador que trae como consecuencias que éste se adapte y se adecúe en el 

tiempo a la modificación de su actividad laboral.  (Toyama, 2015, págs. 241-

242). 

 

2. El Ius Variandi 

2.1. Antecedentes 

La Ley de Facultades del Empleador, mediante el Decreto Ley N° 25921 regulada 

el 27 de noviembre de 1992, fue la primera norma que establecía ciertos parámetros 

que el empleador tenía que tomar en cuenta para realizar innovaciones del contrato 

ya estipulado; teniendo éste iniciativa de modificar turnos, horas y días de trabajo, 

como también suspender o sustituir condiciones de trabajo.  (Toyama, 2015, pág. 

243) 

El procedimiento a esta ley era sumamente sencillo, de modo que, el empleador 

planteaba a los subordinados los cambios que quería introducir en los contratos, y si 

es que éstos no aceptaban, el Ministerio de Trabajo era quien decidía, teniendo en 
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cuenta las causas que motivaba tener dicha iniciativa el empleador. Sin embargo, 

esta ley no precisaba una línea divisoria entre las modificaciones sustanciales y no 

sustanciales que se concretaba en el ius variandi que ejercía el empleador, por lo 

que tenía que tomarse en cuenta una serie de factores tales como la justificación, la 

proporcionalidad, la previsibilidad y la flexibilidad de las condiciones de trabajo.  

Así mismo, hubo también una disputa en la utilización de la Ley de Facultades del 

Empleador con respecto a las condiciones de trabajo previstas en un convenio 

colectivo, ya que traía ciertos problemas a la eficacia normativa, y en todo caso, vía 

negociación colectiva, el empleador podía formular y pactar las innovaciones 

solicitadas.  

No obstante, era viable la utilización de esta ley en casos excepcionales, 

imprevisibles e irresistible y que demande de urgente actuación para que se pueda 

suspender incuestionables circunstancias de origen colectivo; inclinándose por esta 

segunda opción El Ministerio de Trabajo y Promoción de Empleo, mediante las 

Directivas Nacionales N°001-93-DNRT y 001-94-DNRT, y el Decreto Supremo 

N°005-93-TR, Texto Único de Procedimientos Administrativos de dicho del 

Ministerio. (Toyama, 2015, pág. 244) 

La ley en mención fue derogada posteriormente, existiendo en vacío legal ya que no 

hay una ley o norma que establezca el procedimiento que debe tener en cuenta el 

empleador al momento de pretender efectuar ciertas modificaciones en los contratos 

de trabajo.  

Según el ilustre Toyama Miyagusuku (2015), que “la abdicación estatal en favor de 

una intervención unilateral del empleador sobre la base de razonabilidad y las 

necesidades de la empresa, y sin contar con la valoración del perjuicio a los 

trabajadores, supone una intervención que afecta a los trabajadores debido a que se 

encuentran desprotejidos, y por otro lado, una incertidumbre para el empleador 

relacionado a la implementación de modificaciones” (p.245). 

 

2.2. Noción del Ius Variandi  

El empleador de forma unilateral puede variar las condiciones de trabajo, pues la 

doctrina ha definido “ius variandi” a casi todo el poder de variación que ejerce el 
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empresario; ello, sin tener en cuenta que algunas veces se ocasiona en problemas de 

poca importancia, como sucede también conflicto de interés de gran envergadura.  

(Cruz, 1983) 

 

El poder de dirección puede manifestarse  de dos maneras, por un lado a través del 

ius variandi, el que surge con la variación que hace el empleador de condiciones no 

esenciales ni sustanciales del contrato y que puede decidirlas de manera unilateral; 

y por el otro, la alteración que hace el empleador, el que está referido a la variación 

de las condiciones sustanciales de las prestaciones, que está supeditado a un 

acuerdo previo con el trabajador, desde luego, cuando no se trate de derechos de 

carácter irrenunciable. (Quispe & Mesinas, 2009, pág. 84) 

 

Esta premisa se ampara en lo señalado por Artículo 9° del Decreto Supremo N°003-

97-TR, mencionando que el empleador, bajo el poder de control que posee, tiene 

facultades para impartir órdenes y sancionar dentro de los límites que se le permite, 

ya sea en atención al Reglamento Interno de Trabajo o lo previsto por la Ley; como 

también las tiene para añadir variaciones o cambiar los turnos, días u horas de 

trabajo, a esto es lo que se entiende por subordinación.  

Obviamente dichas modificaciones cuando se trata a la masa de trabajadores se 

deberán de comunicar dichos cambios, si los trabajadores se encuentran de acuerdo, 

no habrá reclamo alguno, caso contrario los trabajadores pueden hacer su reclamo 

ante el mismo empleador, si este no surte efecto, recurrirán al Ministerio de 

Trabajo, ente que resolverá.  

 

Existen ciertos nombres según la naturaleza del conflicto que se presenta: 

a. Variaciones no esenciales de las condiciones de la prestación de servicios ya 

determinada, cuando las variaciones no esenciales, es decir, accesorias o 

secundarias se realizan con el propósito de ajustar la prestación a la actividad 

habitual y ordinaria de la empresa. El patrono sólo señala o concreta los 

términos del contrato o de norma que funden la determinación de la prestación, 

en uso de su poder organizativo o ius variandi ordinario, común, habitual, etc. 
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b. Variaciones esenciales de las condiciones de la prestación de servicios ya 

determinada de carácter permanente, son las variaciones que exceden los límites 

razonables, causando incomodidad y molestia a los trabajadores, ya que 

transforma la relación laboral en una distinta perjudicando esencialmente las 

condiciones establecidas anteriormente. El poder organizativo en este tramo es 

llamado ius variandi sustancial, radical, esencial, etc. 

 

c. Variaciones esenciales de las condiciones de la prestación de servicios ya 

determinada de carácter temporal, excediéndose de igual manera lo límites 

razonables, con el propósito de adecuar la prestación para las necesidades 

normales de la empresa, pero de modo temporal. El poder organizativo en este 

tramo es llamado ius variandi sustancial, radical, esencial, etc. 

 

d. Variaciones esenciales de carácter extraordinario o de emergencia, cuando haya 

circunstancias imprevistas. No se motiva en necesidades normales y rutinarias de 

la empresa, sino en condiciones inmediatas. A este tramo organizativo se 

denomina ius variandi excepcional o de emergencia.  (Arce, (s.f.)). 

 

 

2.3. Ejercicio del Ius Variandi 

Las empresas o entidades, hoy en día, requieren de relaciones laborales para con 

sus trabajadores, es por ello que se realiza un contrato de trabajo entre ambas partes 

constituyéndose un objeto tutelado por el derecho de trabajo. En algunos casos, 

existen ciertas modificaciones en el contrato, sin que implique sustituir el contrato 

anterior por uno reciente; estas modificaciones que surgen pueden ser bilateral o 

unilateral, cuando se trata de esta última, se utiliza una expresión latina “ius 

variandi”, es la potestad que tiene el empleador de modificar ciertas condiciones 

necesarias el contrato individual de trabajo, de modo que no altere ni perjudique al 

trabajador.  (Bastos, 2015). 

 

Del contrato de trabajo no solo surgen derechos y obligaciones únicamente 

patrimoniales sino además,  personales, estables y continuadas en las que se 

requiere confianza recíproca en diferentes escenarios, ya que para el debido 
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cumplimiento de dichas obligaciones y el correcto mantenimiento de las mismas, 

resulta imperioso que ambas partes adecuen su conducta a la buena fe, es decir, 

actuar con honradez y honestidad, con la plena conciencia de no engañar ni 

perjudicar ni dañar a la otra parte, tal como lo explica el doctrinario Pla Rodríguez.  

(De Lama, 2013). 

 

Siendo así, se debe tener en cuenta que, al establecerse un contrato de trabajo, 

deben establecerse o estipularse tres elementos esenciales, estos son la prestación 

personal, la remuneración y el vínculo de subordinación; no obstante, es necesario 

incluir otras características adicionales: 

• El lugar determinado y especificado donde se presta el servicio 

• Se cumple con una jornada legal o habitual 

• Se labora exclusivamente para 1 empleador. 

• Que el contrato de trabajo se haya celebrado de forma indeterminada.  (Leon, 

2016) 

El autor Muentes Schwarz, citado por  (Blancas, 2015), en el libro “El despido 

indirecto”, señala que el “ius variandi es la facultad o potestad que se le confiere al 

empleador para que modifique la prestación de servicios del empleado, de modo 

que realicen los fines empresariales planeados. (p.395). 

 

2.4. Modificación de las Condiciones De Trabajo en el Ordenamiento 

Peruano 

- El ius variandi y los casos de alteración o modificación sustancial. 

La figura latina del “ius variandi” ejerce su actuar cuando el empleador debido al 

poder de dirección con el que cuenta introduce modificaciones no esenciales en la 

prestación de trabajo, es decir, refiere a una variación unilateral; diferenciándose 

de las modificaciones sustanciales, la cual implica una alteración del empleador. 

Sin embargo, el empleador no puede atribuir el control de dirección de forma 

injusta o arbitraria, salvo se encuentre en derechos de carácter irrenunciable.  

(Toyama, 2015, pág. 245) 
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Existe una variedad de autores que han dado aportes con respecto al “ius 

variandi”, de modo que aclare más el panorama. Según Pla Rodriguez (1979), es 

“la potestad del empleador de variar, dentro de ciertos límites, las modalidades de 

prestación en las tareas del trabajador”(p.91). 

El Ius Variandi viene a ser una facultad unilateral que está ceñida sólo a la 

necesidad de la empresa y su justificación se debe a razones especiales y 

racionalmente apreciados los cuales deben tender a un desarrollo de la empresa y 

la producción. También se puede definir como aquel poderío que tiene el patrono 

para poder modificar, estas condiciones, siempre que se funden por las 

necesidades o insuficiencias de la empresa.  (Quispe & Mesinas, El despido en la 

jurisprudencia judicial y constitucional, 2009) 

El artículo 9 de la Ley Procesal de Competitividad Laboral, establece lo siguiente:  

(…) El empresario está autorizado para añadir cambios o variar turnos, días u 

horas de trabajo, de igual manera la forma y modo de la prestación de las labores, 

teniendo en cuenta los parámetros de razonabilidad y teniendo en cuenta las 

necesidades del centro de trabajo. (Ley Procesal y Competitividad Laboral, 1997, 

p.2). 

Ello, prevé un vasto concepto sin existir una delimitación que debe tener el 

empleador. Por lo que, es necesario saber si lo prescrito alude al ius variandi o a la 

variación sustancial. Según la doctrina, acierta que es “ius variandi” en función a 

la razonabilidad y las necesidades de la empresa, como criterio de actuación del 

empleador.  (Toyama, 2015, págs. p.246-247). 

 

2.5. Límites Del Ius Variandi 

2.5.1. Límites funcionales 

El empleador, en función al control y poder que ejerce, puede variar o realizar 

ciertas modificaciones a las condiciones de trabajo en base a: la razonabilidad, 

objetividad, previsibilidad y proporcionalidad; de modo que prevalezca un 

motivo suficiente y justificable de las necesidades de la empresa.  (Ermida, 

1991, pág. 148). 
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Para Plá (1978), considera a la razonabilidad como un límite del ius variandi, 

de modo que haya existido razones suficientes para que el empleador haya 

hecho uso de dicha variación o modificación. 

Para  (De Ferrai, 1977), establece que el límite radica en que no está permitido 

incorporar cambios esenciales y decisivos en la relación de trabajo, y más aún 

que no cause ningún tipo de perjuicio al trabajador, ya sea material, inmediato 

o futuro, o solamente profesional.  

 

Lo que refiere, es que la figura del ius variandi tiene que ver directamente con 

pequeñas variaciones que se realiza para una adecuada organización y 

funcionamiento de la empresa, debido a que ocurren necesidades inesperadas. 

No obstante, estos cambios deben ser aceptados, siempre y cuando no causen 

daño al empleado. 

 

Según,  (Luque, 1999, pág. 238), nos dice que, en la doctrina española, los 

alcances de razonabilidad o racionalidad, puede constituirse en un triple 

sentido: 

- Coexistir una motivación de la medida implementada por parte del empleador. 

- Dicha motivación tiene que ser proporcional y adecuado. 

- El empleador debe tener una motivación coherente, de modo que haya una 

relación directa entre la causa y la modificación de ser la condición de trabajo. 

 

2.5.2. Límites conceptuales.  

 Estos límites tienden a ser modificados por el empleador. 

- Modificación de condiciones de trabajo provenientes de un convenio 

colectivo de trabajo 

En un convenio colectivo de trabajo, el empleador pierde la facultad de realizar 

modificaciones de manera unilateral, aun cuando dicha modificación sea 

funcional, razonable y justificada a las necesidades de la empresa. Ello se debe 

a la fuerza vinculante que trae consigo este tipo de contrato.  

Teniendo en cuenta lo mencionado, puede modificarse tales condiciones, 

siempre y cuando los sujetos negociables lleguen a un total acuerdo. No 

obstante que, no se encuentra regulado que los convenios colectivos de trabajo 
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no puedan ser modificados de manera unilateral por el empleador.  (Toyama, 

1996, pág. 1404)  

El doctor Toyama Miyagusiku (2015), expresa a modo de conclusión que “este 

tipo de convenio colectivo de trabajo constituye un límite para las 

modificaciones que quisiera realizar el empleador de manera unilateral, así sea 

de manera razonada; como también que, una de las partes quiera realizar algún 

cambio, ya que estaría vulnerando la esencia de este tipo de convenio. Ello trae 

consecuencias para ambas partes negociables, ya que, si se quiere añadir 

cláusulas especiales al convenio, el empleador tendrá que hacerlo de manera 

colectiva”. (pág. 256) 

No es viable que surja modificaciones cuando se trate de un convenio 

colectivo, debido a la fuerza vinculante que posee, ni cuando dicha 

modificación sea razonable y funcional a las necesidades y prioridades que 

tiene la empresa; y no solamente tiene efectos en los convenios colectivos, sino 

que conforme a lo establecido en el artículo 28 inciso 2 de la Constitución 

Política del Perú, también se aplica a los convenios atípicos o que se suscriben 

al margen de lo previsto en la ley, ya que también tienen efecto normativo. 

(Toyama, 1996, pág. 78 y ss.) 

 

Capitulo III 

Actos De Hostilidad 

1.  Antecedentes 

A manera de antecedentes podemos afirmar que, la norma más antigua en regular al 

respecto es el artículo 295° del Código de Comercio, el cual enunciaba tres causas: 

1. La falta de pago, en los plazos fijados, del sueldo o estipendios convenidos; 2. La 

falta del cumplimiento de cualquiera de las demás condiciones concertadas en 

beneficio del dependiente; 3. Los malos tratamientos u ofensas graves por parte del 

principal. (Código de Comercio, 1992) 

Consecutivamente, en el Reglamento de la Ley N°4916 (ahora derogada) extendió 

estos actos considerados como “hostilidad manifiesta o velada del principal”, 

añadiendo: 1. Rebaja inmotivada de sueldo, 2. Cambio inmotivado de colocación a 
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otra de inferior categoría, 3. Ostensible maltrato, traslado a colocación en lugar 

distinto del anterior que perjudique su salud e interese, 4. La falta de pago del suelo 

o estipendio en los plazos fijados, 5. El desconocimiento de derechos o el 

incumplimiento de las obligaciones contractuales y legales en favor del empleado y 

6. La subordinación de éste ante el jefe con quien tenga visible enemistad o 

malquerencia, conocida del principal. (Texto Único Ordenado del Decreto 

Legislativo N°728, 1997). 

Desde el año 1928, en que se dictó esta disposición legal, rigió durante sesenta 

años; hasta que en 1978. Mediante el Decreto Legislativo N° 22126, modificó y 

amplió dicha lista, que fue conservado por la Ley del Estatuto de los Trabajadores, 

en adelante LET, que además agregó dos nuevos actos de hostilidad patronal. 

Entre tales actos, dichas normas incluyeron el incumplimiento por parte del 

empleador de sus “obligaciones legales o convencionales”, que debía ser “reiterado 

y deliberado”, según el D.L. N°22126 y sólo “deliberado” en la fórmula de la LET. 

Tal enunciado fue considerado como la “cláusula de apertura” que permitía ubicar a 

nuestro sistema entre aquellos de carácter “enumerativo- ejemplificativo”  (Blancas, 

El despido indirecto, 2015). 

Actualmente, los actos de hostilidad se encuentran establecidos en el artículo 30 de 

la Ley de Productividad y Competitividad Laboral manteniendo los incisos que 

establecía la LET, dejando de lado el “incumplimiento deliberado por parte del 

empleador de sus obligaciones legales o convencionales”. Configurándose como un 

sistema taxativo o cerrado, siendo los únicos actos de hostilidad lo que se encuentra 

prescrito en el artículo 30 de la LPCL. 

2. Conceptos Previos 

Los actos de hostilidad, según Toyama (2015) nos hace mención que son los 

supuestos en la que el empleador excede en las facultades de dirección hacia sus 

trabajadores, no pudiendo ser controlados por éstos. (p.251). 

  

Entiéndase también como medidas tomadas por el empleador o patrono de modo 

que hace indefendible la relación laboral con respecto a su trabajador incurriendo 

en actos de hostilidad, forzando al trabajador la renuncia o despido voluntario; ello 
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como consecuencia de que se ejerza un uso abusivo del poder de dirección y una 

demasía en el uso del ius variandi. (Fernandez, 2015, pág. p.1). 

La legislación mexicana es quizá la primera en regular esta clase de despido, al 

consagrarlo en el Artículo 123° de su Carta Magna, donde refiere que:  

El empleador o patrono está en el deber asumir la responsabilidad cuando el 

trabajador se vea obligado a declararse despedido, ya sea porque sufrió de tratos 

denigrantes tanto él como sus familiares o que hubo un descuido del empleador en 

sus obligaciones”. Refiere además que cuando estas faltas provengan de otros 

trabajadores que dependan del empleador y lo hayan realizado con su conocimiento 

o aceptación, la responsabilidad también recae sobre él.  

Hay también, quienes señalas que no es correcto hablar de un despido indirecto ya 

que ello implicaría que el trabajador tenga que probar el motivo por el que el 

empleador lo indujo a renunciar; lo correcto es considerarlo como una recisión del 

contrato por decisión del empleador, con lo que resulta más fácil probar tan solo 

que sus remuneraciones fueron dejadas de pagar, que se le removió de categoría o 

algún otro acto que puso al trabajador en la necesidad de buscar otro empleo. 

Hablamos de un despedido indirecto ya que el empleador no le ha expresado al 

trabajador su voluntad de terminar la relación laboral (porque no tendría causa justa 

para hacerlo), sino que ha puesto al trabajador en condiciones insoportables 

intencionalmente, por lo cual éste se declara despedido por causa imputable al 

empleador.  

La falta imputable al empleador se determina bajo los mismos parámetros que se 

utiliza para el trabajador, valga decir, haciendo un enunciado genérico de la falta, 

que pues estar compuesta por diversas conductas; o bien por un enunciado 

enumerativo, que enumera cada situación específica considerada expresamente 

como falta del empleador. (Blancas, 2006) 

De lo señalado anteriormente podemos entender que estas faltas imputables al 

empleador son aquellos establecidos por la ley como los Actos de Hostilidad 

equiparables al despido. 
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3. Clasificación de los Actos de Hostilidad 

Los actos de hostilidad según el reglamente de la ley 728, cual es el Decreto 

Supremo N° 003 -97-TR. 

• La falta de pago de la remuneración en la oportunidad correspondiente, salvo 

razones de fuerza mayor o caso fortuito debidamente comprobado por el 

empleador. 

• La reducción inmotivada de la remuneración o de la categoría. 

• El traslado del trabajador a un lugar distinto de aquel en el que preste 

habitualmente servicios, con el propósito ocasionarle perjuicios. 

• La inobservancia de medidas de higiene y seguridad que pueda afectar o poner 

en riesgo la vida y a la salud del trabajador. 

• El acto de violencia o el faltamiento grave de palabra en agravio del 

trabajador o de su familia. 

• Actos de discriminación por razón de sexo, raza, religión, opinión o idioma. 

• Los actos contra la moral, hostigamiento sexual y todos aquellos que 

constituyan actitudes deshonestas que afecten la dignidad del trabajador.  

(Quispe & Mesinas, 2009, pág. 85) 

Hace el referido artículo la precisión de que, el trabajador que se declare 

indirectamente despedido con motivo de un acto de hostilidad por parte del 

empleador, debe emplazarlo y otorgarle un plazo razonable que no podrá ser menor 

de 6 días, para que cese en dichos actos y de lo contrario actúe judicialmente. 

4. Reducción De Categoría 

La legislación española es quizá el antecedente más antiguo, el cual en el Artículo 

51 inciso a del ET, y refiere que la extinción de la relación laboral por parte del 

trabajador, cuando se motive en una causa imputable a la conducta del empleador 

constituye una causa justa; pues las facultades que tiene éste para modificar ciertas 

condiciones de la prestación, ha sufrido un abuso que trae consigo un perjuicio al 

trabajador.  (Blancas, 2006, pág. 427)  

La variación del puesto de trabajo por parte del empleador obedece a la 

manifestación de su Ius Variandi, es decir que el poder de dirección con el que 

cuenta le permite realizar ciertas condiciones en la prestación, que en este caso es la 

movilidad funcional, la cual obedece a las necesidades o urgencias por las que 
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puede pasar una empresa y que tienen causas que lo justifican; y no debe generar un 

perjuicio al trabajador para ser válida.  (Quispe & Mesinas, El despido en la 

jurisprudencia judicial y constitucional, 2009, pág. 90) 

Como señala Carlos Blancas Bustamante, cuando hablamos de una reducción o 

rebaja de categoría del trabajador, nos referimos a la segunda parte del inciso "b" 

del artículo 30 del Decreto supremos 003-97-TR referido a los Actos de Hostilidad, 

el cual también nos habla de una Reducción de la remuneración, y refiere que el 

bien jurídico protegido es la categoría profesional del empleador, es decir, lo que se 

protege en este caso más que el interés económico, es la dignidad del trabajador. 

(Blancas, 2006, págs. 425-426) 

Es importante diferenciar la “Categoría Profesional” de un “Puesto de Trabajo”, 

pues el primero se compone por ciertas capacidades y aptitudes tanto profesionales, 

como de oficio, artísticas, de especialización en una materia determinada, o en base 

a su experiencia adquirida, con lo cual el trabajador adquiere una posición o estatus 

en la empresa; y lo segundo hace referencia, más bien, a aquellas tareas específicas 

que el trabajador va a desempeñar como parte de su función.  (Blancas, El despido 

indirecto, 2015, pág. 407) 

Hay que entender que no todo cambio de puesto va a implicar una reducción de 

categoría; una categoría puede estar compuesta por varios puestos de trabajo, por 

ende, el cambio de un puesto de trabajo a otro que se encuentre en el mismo status 

o categoría, no se puede considerar como un acto hostil. Así mismo, el poder de 

dirección es correctamente usado cuando le cambie o incremente funciones al 

trabajador, siempre y cuando éstas correspondan a su especialidad y función.  

(Quispe & Mesinas, El despido en la jurisprudencia judicial y constitucional, 2009, 

pág. 92). 

La legislación española, permite el cambio de puesto de trabajo a otro de categoría 

inferior, siempre que sea temporal, que no se reduzca la remuneración, y que no se 

ocasione menoscabo en su dignidad o que se afecte sus habilidades y capacidades 

de formación profesional. 

La jurisprudencia de nuestro país señala al respecto, que la Reducción de Categoría, 

excepcionalmente no se considera un acto de hostilización al trabajador, cuando 
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ostente un carácter transitorio, por motivo de emergencias, que no ocasiones 

perjuicios en la remuneración del trabajador y que no esconda un cambio en el 

régimen contractual.  (Blancas, 2006, pág. 429) 

Para ser considerado como un acto de hostilidad, en primer lugar, el empleador 

deber haber realizado el cambio de puesto al trabajador a otro que se encuentre en 

una categoría inferior; y, por otro lado, que la reducción de la categoría no se haya 

basado en una causa objetiva que lo sustente o que no obedezca a las necesidades 

de la empresa.  (Quispe & Mesinas, 2009, pág. 92) 

En consecuencia, el poder de dirección puede ser ejercido solo dentro de la misma 

categoría del trabajador, y no debe causar algún daño o perjuicio al trabajador para 

ser lícito; como también, no debe hacerle perder el dominio de su especialidad, 

ocupación o manualidad, ni perjudicar el desarrollo de su carrera.  (Blancas, 2006, 

pág. 427). 

5. Traslado inmotivado del trabajador a lugar distinto de aquel en el que preste 

habitualmente servicios, con el propósito de ocasionarle perjuicio 

 

Otra de las manifestaciones del poder de dirección o Ius Variandi se da en la 

movilidad geográfica, que involucra el cambio del trabajador a un centro de trabajo 

perteneciente al mismo empleador, pero ubicado en un lugar distinto. Si bien, a 

través del poder dirección el empleador tiene la potestad de cambiar el lugar donde 

el trabajador preste sus labores, esta facultad debe ser respaldada por razones que lo 

justifiquen, como en el caso de las necesidades de la empresa. 

 

Cuando hablamos de un traslado del trabajador a un lugar disímil de aquel en el que 

realiza habitualmente sus servicios como un acto de hostilidad, pese a que puede 

haber motivos justificados en las necesidades de la empresa, esta variación se hace 

con el propósito deliberado de ocasionarle un prejuicio al trabajador, en la mayoría 

de los casos que éste renuncie.  

 

En este tipo de hostilidad, tiene que concurrir dos elementos, estos son: 

a. El elemento objetivo, compuesto por el traslado físico del trabajador a un centro 

de trabajo que se encuentre localizado en un ámbito geográfico distinto, la 
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situación varía cuando el cambio se da de un puesto a otro dentro del mismo 

centro, lo cual no se configura como un acto hostil. 

El ámbito geográfico en que el trabajador acepta contratar con su empleador es 

importante, pues existen factores como el lugar en que reside (generalmente con 

su familia), las condiciones del clima, salud, los costos del transporte y, en 

general, el costo de vida determinan que este se celebre, de modo que la 

variación de esta situación, y más aún por la unilateral decisión del empleador 

involucra, problemas  personales, familiares, económicas y, a veces, hasta de 

salud,  que resultan perjudiciales al trabajador. 

 

De Ferrari, citado por Blancas (2015), señala que cuando se traslada la planta de 

la empresa de una ciudad a otra, o el cambio del lugar donde se realiza la 

prestación del servicio, estamos ante un cambio sustancial de las condiciones de 

trabajo; por otro lado cita a Vásquez Vialard, quien nos dice que la variación 

del lugar de prestación fuera de la localidad y sus alrededores, aun cuando sea 

temporal, constituye una alteración sustancial a la que no se puede obligar al 

trabajador. En esta misma línea cita a un catedrático argentino, que opina que el 

traslado dentro de la misma localidad la se debe tener en cuenta las 

circunstancias del caso, ya que no es lo mismo el traslado dentro de una ciudad 

pequeña, que en una muy grande que podría causar perjuicios en movilidad y 

tiempo para que llegue al trabajo. (pág. 410) 

 

b. El elemento subjetivo, implica principalmente un “deliberado propósito” por 

parte del empleador de ocasionar al trabajador un prejuicio con dicha decisión, 

es decir existe la intención, que debe ser probada por el trabajador, aunque sea 

difícil de hacerlo. Si es que el trabajador no acepta dicho traslado y da por 

terminada la relación laboral, no podrá demandar bajo la figura del despido 

indirecto; por lo tanto, no podrá reclamar por la indemnización; entonces cómo 

puede demostrar el trabajador la intención del empleador, para ello el 

doctrinario Pasco afirma que, se constituye un supuesto indemostrable y que 

hubiese bastado que exista un perjuicio. (Blancas, 2006, pág. 434). 
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-  Trabajadores De Dirección Y Confianza 

1.1. Trabajadores de dirección 

Muchas veces suele confundirse a los “trabajadores de confianza” con 

“trabajadores de dirección”, ya que la jurisprudencia utiliza ambos “cargos” 

como sinónimos. Sin embargo, para nuestra legislación son diferentes, por ello es 

necesario definir quiénes son los trabajadores de dirección. 

El artículo 43 del Decreto Supremo N°003-97-TR, en su primer párrafo infiere 

que, el cargo que tienen éstos es aún más importante que un simple trabajador de 

confianza, porque son los que llegan ciertamente a representar a otros 

trabajadores, por las mismas facultades que le asignan, como por ejemplo el 

gerente, subgerente, y también aquellos que son encargados de los resultados de la 

empresa, por lo que se podría decir que inclusive el encargado de elaborar 

programas que tiene que ver con la información interna de la empresa, forma parte 

de ser un trabajador de dirección.  (Obregón, 2009, pág. 1). 

 

1.2. Trabajadores de confianza 

El artículo 43 del Decreto Supremo N°003-97-TR, es su segundo párrafo se 

deduce que, los trabajadores laboran en contacto directo con el personal de 

dirección, es decir, con el gerente, subgerente, entro otros; guardando 

discrecionalidad de la información de la empresa; ayudan también a la formación 

de las decisiones de la misma y que al ejercer sus labores tienen acceso a 

información confidencial, tal es el caso de los asistentes de gerencia, el contador 

de finanzas, y otros relacionados.  (Obregón, 2009, pág. 1) 

 

1.3. Calificación de los puestos de Dirección y de Confianza 

Luego de haber diferenciado ambos cargos que despliegan los trabajadores al 

ejercer sus labores, es necesario hacer referencia de la calificación que cuentan 

estos. Para ello, el empleador tiene que realizar la calificación, pero si no lo hace, 

ello no significa que dicho cargo no sea de dirección o de confianza. 
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El empleador señala a ciertos trabajadores como puestos de confianza o de 

dirección (tal crea conveniente) y si es que realizan otras labores que no tiene que 

ver con el cargo indicado, esa calificación no sirve. Por eso es sumamente 

importante el Principio de Primacía de la Realidad, ya que, si el empleador 

designa tal puesto, con la intención de no reconocer el pago de horas extras o para 

que no sea repuesto a centro de trabajo, y la labor que realiza no es del puesto, la 

calificación no tiene efecto. La inobservancia del empleador no flaquea tal 

condición si se acredita la labor que realiza realmente.  (Obregón, 2009, pág. 2) 

 

Según la doctrina, existen dos tipos de trabajadores, aquellos que han ingresado al 

cargo de confianza desde el inicio de la relación laboral, y otros que ingresaron a 

un puesto de trabajo habitual y que luego han sido designados como tal. Los 

trabajadores que han ingresado directamente con cargo de confianza, no tienen 

derecho a que se le repongan en su puesto de trabajo, como tampoco a que reciban 

un pago por indemnización; a diferencia de los que posteriormente han obtenido 

ese cargo, sí se les reconoce sus derechos que como consecuencia del retiro de 

confianza, retorne a su habitual puesto de trabajo. (Torres, 2016). 

 

 

1.4. Formulación del problema 

¿Existe uso indebido del Ius Variandi en el cambio de puesto en los trabajadores de 

Sider Perú- Chimbote, 2016? 

 

1.5. Justificación del estudio 

La presente investigación, es conveniente ya que brinda un mayor discernimiento 

de los derechos y de los mecanismos de protección para éstos. Es decir, los 

trabajadores sabrán cuáles son sus alternativas de comportamiento en su centro 

laboral, y se evita conflictos con su empleador, y por su parte éste evita todo abuso 

hacia sus trabajadores; por esta razón, acarrea un aporte a nivel social, pues trae 

beneficios para ambos (trabajador- empleador), debido a que ambos sabrán y 

reconocerán los límites que tienen dentro de sus derechos, consecuentemente 

orienta a los operadores jurídicos para un mejor criterio de razonabilidad en cada 

proceso.  Esta investigación, ayudará a resolver si el cambio de puesto de trabajo ha 
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sido de forma correcta o no, por lo que complementándose con la información al 

respecto ayudará posteriormente a resolver cualquier caso en que se haya incurrido 

en lo mismo. 

 

1.6. Hipótesis 

H1: Sí existe uso indebido del Ius Variandi en el cambio de puesto en los 

trabajadores de Sider Perú- Chimbote, 2016. 

H0: No existe uso indebido del Ius Variandi en el cambio de puesto en los 

trabajadores de Sider Perú- Chimbote, 2016. 

 

1.7. Objetivos 

Objetivo General 

 Determinar el uso indebido del Ius Variandi en el cambio de puesto en los 

trabajadores de Sider Perú- Chimbote, en el periodo 2016. 

 

Objetivos Específicos: 

- Determinar si se produjo una reducción de categoría en el cambio de puesto en 

los trabajadores de Sider Perú- Chimbote, 2016. 

- Determinar si se produjo traslado del trabajador a lugar diferente del habitual 

con el ánimo de ocasionarle perjuicio en los trabajadores de Sider Perú- 

Chimbote, 2016. 

- Determinar los alcances del Ius Variandi. 

 

II. MÉTODO 

2.1. Diseño de Investigación 

La presente investigación se desarrolla a través de un enfoque cuantitativo, de tipo 

no experimental con un diseño de corte transversal descriptivo, ya que no se 

pretende manipular las variables, sino analizarlos y describirlos tal como se dan en 

su contexto natural, desarrollándose así sobre la base de datos preexistentes; 

además, la recolección de datos ha sido en un momento único limitándose en los 
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trabajadores de la empresa SIDER PERÚ quienes han sido trasladados de un área a 

otra, con el objetivo de investigar la incidencia entre una variable y otra. 

2.2. Variables 

Variable 1: 

El Ius Variandi 

Operacionalización de variables 

 

VARIABLES 

 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

 

DIMENSIONES 

 

INDICADORES 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

El Ius Variandi 

 

Es la facultad 

concedida al 

empleador para 

modificar ciertas 

condiciones en la 

prestación laboral, 

acorde a las 

necesidades de la 

empresa. 

 

El Ius Variandi se 

mide en función a los 

límites de que señala 

la jurisprudencia y la 

doctrina 

 

Reducción de 

categoría 

 

 

 

Cambio de puesto 

Estatus profesional 

Dignidad del 

trabajador 

 

El traslado del 

trabajador a lugar 

distinto de aquel en 

el que preste 

habitualmente 

servicios, con el 

propósito de 

ocasionarle 

perjuicio 

 

Cambio geográfico 

 

Ánimo de 

ocasionarle 

perjuicio 

 

Alcances del Ius 

Variandi 

Límites del Ius 

Variandi 
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2.3. Población y muestra 

• Población 

Está conformada por los trabajadores que fueron cambiados de puesto de 

trabajo en la empresa SIDER PERÚ en el año 2016, que ascienden a un total 

de 80 trabajadores. 

 

• Muestra 

Por cuanto se trata de un número pequeño, pasible de ser trabajado en su 

totalidad, la muestra está conformada por los mismos 80 trabajadores 

cambiados de puesto. 

 

2.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

• Técnica 

       Encuesta. Técnica utilizada con el propósito de recabar datos objetivos y 

cuantificables para el análisis del tema de investigación. Este método ha sido 

escogido tomando en cuenta su conveniencia y utilidad en la recolección de la 

información que se requiere en el presente estudio. 

 

• Instrumento 

 Cuestionario. Instrumento diseñado con un conjunto de preguntas orientadas a 

alcanzar con los objetivos propuestos en el presente trabajo de investigación, 

para posteriormente oobtener, cuantificar, analizar e interpretar los datos. 

 

• Validez y confiabilidad 

La validez en términos ordinarios se refiere al grado en que un instrumento 

realmente mide la variable que pretende medir la fiabilidad se refiere a las 

técnicas de instrumentos de medida y observación, es decir, al grado en que las 

respuestas son independientes de las circunstancias accidentales de la 

investigación. 
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2.5. Métodos de análisis de datos 

Los datos obtenidos de la aplicación del instrumento serán procesados a través del 

programa SPSS y serán representados por gráficos estadísticos, una vez obtenidos 

los resultados serán comprobados en una hoja de cálculo del programa Excel los 

cuales serán representados mediante gráficos circulares. 

 

2.6. Aspectos éticos 

La presente investigación se elabora teniendo en consideración los derechos con los 

que cuenta cada una de las personas que conforman nuestra población. 

En observancia a ello se pondrá en conocimiento de la población, cuáles son los 

objetivos de la investigación, el uso y tratamientos que se le dará a la información 

que nos proporcionen; así también se les garantizará la privacidad con el manejo de 

los datos y resultados obtenidos, pues se trata de un asunto netamente académico, 

por lo que también se garantiza la autenticidad y confiabilidad en el instrumento 

que se aplica. 

La investigación respeta la voluntariedad de las personas para ser considerados 

como parte de la población, para lo cual se encuentran debidamente informados. 
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III. RESULTADOS 

Tabla N°01 ¿Considera usted que el empleador debió cambiarle a un puesto dentro de su 

misma categoría? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFINITIVAMENTE SÍ 42 52,5 52,5 52,5 

PROBABLEMENTE SI 23 28,7 28,7 81,3 

INDECISO 4 5,0 5,0 86,3 

PROBABLEMENTE NO 5 6,3 6,3 92,5 

DEFINITIVAMENTE NO 6 7,5 7,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

           

GRÁFICO N° 1 

 

FUENTE: Encuesta realizada a 80 trabajadores del Sindicato de Trabajadores de la Planta Siderúrgica del Perú –      

SIDERPERÚ CHIMBOTE  

 

DESCRIPCIÓN: 

En atención a los datos que se presentan, se puede interpretar que el 52% de la 

población considera que definitivamente el empleador debió cambiarle a un puesto de 

trabajo dentro de su misma categoría, el 29% de la población cree que probablemente 

el empleador debió cambiarle a un puesto de trabajo dentro de su misma categoría, un 

5% de los encuestados se encuentra indeciso respecto a la pregunta planteada, el 6% 

de la población piensa que probablemente el empleador no debió cambiarle a un 

puesto que esté dentro de su misma categoría , mientras que el 8% de la población 

encuestada considera que definitivamente el empleador no debió cambiarle a un 

puesto de trabajo dentro de su misma categoría.  
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TABLA N°02 ¿Considera usted que el constante cambio de puesto al que fue sujeto, le 

permitió una estabilidad laboral? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFINITIVAMENTE SÍ 1 1,3 1,3 1,3 

PROBABLEMENTE SI 5 6,3 6,3 7,5 

INDECISO 3 3,8 3,8 11,3 

PROBABLEMENTE NO 31 38,8 38,8 50,0 

DEFINITIVAMENTE NO 40 50,0 50,0 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

GRÁFICO N°2 

 

FUENTE: Encuesta realizada a 80 trabajadores del Sindicato de Trabajadores de la Planta Siderúrgica del Perú – 

SIDERPERÚ CHIMBOTE 

 

DESCRIPCIÓN: 

En atención a los datos recopilados, se aprecia que el 1 % de la población considera 

que definitivamente que el constante cambio de puesto al que fue sujeto le permitió 

una estabilidad laboral, el 6% de los encuestados cree que probablemente el constante 

cambio de puesto coadyuvó a una estabilidad laboral, un 4% de los encuestados se 

encuentra indeciso respecto a este tema, mientras que el 39% de la población 

considera que probablemente el permanente cambio de puesto que vivió no admitió 

una estabilidad en su trabajo, y el 50% de la población considera que definitivamente 

el constante cambio de puesto al que fue sujeto no le permitió una estabilidad laboral. 
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Tabla N°03 ¿Cree usted que el cambio de puesto le redujo a una categoría profesional 

que no es acorde a su oficio? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFINITIVAMENTE SÍ 49 61,3 61,3 61,3 

PROBABLEMENTE SI 27 33,8 33,8 95,0 

INDECISO 1 1,3 1,3 96,3 

DEFINITIVAMENTE NO 3 3,8 3,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

GRÁFICO N°3 

 

FUENTE: Encuesta realizada a 80 trabajadores del Sindicato de Trabajadores de la Planta Siderúrgica del Perú – 

SIDERPERÚ CHIMBOTE 

 

DESCRIPCIÓN: 

De acuerdo a los datos recopilados, se puede apreciar que el 61 % de la población 

consideró que definitivamente el cambio de puesto le redujo a una categoría 

profesional que no es acorde a su oficio, el 34% de los encuestados opinó que 

probablemente el cambio de puesto le redujo a una categoría que no concuerda con su 

oficio, mientras que  1% de los encuestados se encontró indeciso ante la pregunta; de 

otro modo, no hubo personas que consideraron que el  cambio de puesto no le redujo a 

una categoría profesional que no es acorde a su oficio, siendo un porcentaje del 0%; y 

por último, el 4% de la población consideró que definitivamente la variación de puesto 

no le redujo a una categoría que no es acorde a su oficio. 
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Tabla N°04 ¿Las actividades que realizaba en el puesto de trabajo en el que se 

desempeñaba antes de ser cambiado, eran satisfactorias? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFINITIVAMENTE SÍ 29 36,3 36,3 36,3 

PROBABLEMENTE SI 24 30,0 30,0 66,3 

PROBABLEMENTE NO 13 16,3 16,3 82,5 

DEFINITIVAMENTE NO 14 17,5 17,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

GRÁFICO N°4 

 

FUENTE: Encuesta realizada a 80 trabajadores del Sindicato de Trabajadores de la Planta Siderúrgica del Perú – 

SIDERPERÚ CHIMBOTE 

 

DESCRIPCIÓN: 

En atención a la información recopilada, se aprecia que el 36 % de la población consideró 

que definitivamente las actividades que realizaba en el puesto de trabajo en el que se 

desempeñaba antes de ser cambiado eran satisfactorias, el 30% de los encuestados opinó 

que probablemente las actividades que realizaba en el puesto de trabajo en el que se 

desempeñaba antes de ser cambiado eran satisfactorias, y el 18% de la población consideró 

que definitivamente las actividades que efectuaba en el lugar de trabajo en el que se 

desempeñaba no eran satisfactorias. 
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Tabla N°05 ¿Cree usted que fue brusco el cambio de puesto? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFINITIVAMENTE SÍ 49 61,3 61,3 61,3 

PROBABLEMENTE SI 26 32,5 32,5 93,8 

INDECISO 3 3,8 3,8 97,5 

PROBABLEMENTE NO 2 2,5 2,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

GRÁFICO N°5 

 

FUENTE: Encuesta realizada a 80 trabajadores del Sindicato de Trabajadores de la Planta Siderúrgica del Perú – 

SIDERPERÚ CHIMBOTE. 

 

 

DESCRIPCIÓN: 

En atención a los datos recopilados, se aprecia que el 61 % de la población consideró que 

definitivamente sí fue brusco el cambio de puesto que realizó la parte empleadora con el 

trabajador, el 32% de la población consideró que probablemente sí fue brusco el cambio de 

puesto que se le hizo al trabajador, 4% de la población se encuentra indecisa a esta 

pregunta planteada; y por último, el 3% de la población pensó que definitivamente no fue 

brusco el cambio de puesto que realizó el empleador. 
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Tabla N° 06 ¿Las actividades que realizaba posterior al cambio de puesto, aportaban al 

crecimiento de la empresa? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido PROBABLEMENTE SI 1 1,3 1,3 1,3 

INDECISO 3 3,8 3,8 5,0 

PROBABLEMENTE NO 49 61,3 61,3 66,3 

DEFINITIVAMENTE NO 27 33,8 33,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

GRÁFICO N°6 

 

FUENTE: Encuesta realizada a 80 trabajadores del Sindicato de Trabajadores de la Planta Siderúrgica del Perú – 

SIDERPERÚ CHIMBOTE. 

 

DESCRIPCIÓN: 

En atención a los datos recopilados, se aprecia que el 1 % de la población consideró que 

probablemente las actividades que realizaba, posterior al cambio de puesto, aportaban al 

crecimiento de la empresa; el 4% de la población se mostró indeciso al respecto, mientras 

que el 61% de la población consideró que probablemente las actividades que efectuaba 

luego de ser cambiado de puesto no aportaban al crecimiento de la empresa; así mismo, el 

34% de la población señaló que definitivamente las actividades que realizaba después del 

cambio de puesto, no aportaban al desarrollo de la empresa. 
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Tabla N° 07 ¿Considera usted que el derecho a la dignidad como trabajador es 

importante en su centro de trabajo? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFINITIVAMENTE SÍ 47 58,8 58,8 58,8 

PROBABLEMENTE SI 27 33,8 33,8 92,5 

INDECISO 3 3,8 3,8 96,3 

PROBABLEMENTE NO 2 2,5 2,5 98,8 

DEFINITIVAMENTE NO 1 1,3 1,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

  GRÁFICO N°7 

FUENTE: Encuesta realizada a 80 trabajadores del Sindicato de Trabajadores de la Planta Siderúrgica del Perú – 

SIDERPERÚ CHIMBOTE. 

 

DESCRIPCIÓN: 

De acuerdo con la información recopilada, se apreció que el 59 % de la población 

consideró que definitivamente el derecho a la dignidad como trabajador sí es importante en 

su centro de trabajo, el 34% de la población señaló que probablemente el derecho a la 

dignidad como trabajador sí es importante en su centro de labores, un 4% de los 

encuestados se encuentra indeciso al respecto, mientras que el 2% afirmó que 

probablemente la dignidad no es importante en su centro de trabajo; y por último, el 1% de 

la población consideró que definitivamente el derecho a la dignidad no es importante en su 

trabajo. 
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Tabla N° 08 ¿Opina usted que su derecho a la dignidad debe prevalecer ante toda 

facultad de su empleador? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFINITIVAMENTE SÍ 56 70,0 70,0 70,0 

PROBABLEMENTE SI 23 28,7 28,7 98,8 

INDECISO 1 1,3 1,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

GRÁFICO N°8 

 

 

 

 

 

 

 

 

         
FUENTE: Encuesta realizada a 80 trabajadores del Sindicato de Trabajadores de la Planta Siderúrgica del Perú – 

SIDERPERÚ CHIMBOTE. 

 

DESCRIPCIÓN: 

De acuerdo con los datos recopilados, se aprecia que el 70% de la población consideró 

que definitivamente derecho a la dignidad sí debe prevalecer ante toda facultad de su 

empleador, el 29% de los encuestados señaló que probablemente derecho a la dignidad sí 

debe prevalecer ante toda facultad de su empleador, un 1% de los encuestados quedó 

indeciso respecto a este tema, mientras que el 0% de la población opinó que 

probablemente la dignidad no debe predominar ante toda soberanía de su empleador, y el 

0% de la población consideró que definitivamente derecho a la dignidad no debe 

prevalecer ante todo mando de su patrón. 
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Tabla N° 09 ¿Cree usted que las actividades que realizaba una vez cambiado de puesto, 

constituían una vulneración a su dignidad? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFINITIVAMENTE SÍ 41 51,2 51,2 51,2 

PROBABLEMENTE SI 29 36,3 36,3 87,5 

INDECISO 3 3,8 3,8 91,3 

PROBABLEMENTE NO 7 8,8 8,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

GRÁFICO N°9 

 

FUENTE: Encuesta realizada a 80 trabajadores del Sindicato de Trabajadores de la Planta Siderúrgica del Perú – 

SIDERPERÚ CHIMBOTE. 

 

DESCRIPCIÓN: 

En atención a los datos recopilados, se aprecia que el 51 % de la población señaló que 

definitivamente las actividades que realizaba una vez cambiado de puesto sí formaban una 

vulneración a su dignidad, el 36% de los encuestados afirmó que probablemente las labores 

que efectuaba una vez cambiado de puesto sí constituían una vulneración a su dignidad, un 

4% de los encuestados se encuentra indeciso respecto a esta interrogante, mientras que el 

9% de la población cree que probablemente las actividades que ejecutaba una vez 

cambiado de puesto no constituían una vulneración a su dignidad, y el 0% de la población 

consideró que definitivamente las actividades que realizaba una vez cambiado de puesto no 

constituían una vulneración a su dignidad. 
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Tabla N° 10 ¿Usted considera que, interponiendo una demanda laboral, restablecería su 

dignidad como trabajador? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFINITIVAMENTE SÍ 18 22,5 22,5 22,5 

PROBABLEMENTE SI 14 17,5 17,5 40,0 

INDECISO 1 1,3 1,3 41,3 

PROBABLEMENTE NO 27 33,8 33,8 75,0 

DEFINITIVAMENTE NO 20 25,0 25,0 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

GRÁFICO N°10 

 

FUENTE: Encuesta realizada a 80 trabajadores del Sindicato de Trabajadores de la Planta Siderúrgica del Perú – 

SIDERPERÚ CHIMBOTE. 

 

DESCRIPCIÓN: 

De acuerdo con los datos recolectados se puede interpretar que el 22% de la población ha 

considerado que definitivamente sí se restituiría su dignidad como trabajador interponiendo 

una demanda laboral, el 18% consideró que probablemente sí podría recuperar su dignidad 

como trabajador interponiendo dicha demanda, el 1% entiende esa pregunta como 

indeciso; sin embargo, el 34% consideró que probablemente no podría restablecer su 

dignidad como trabajador al interponer la demanda, y el 25% optó que definitivamente no 

podría proceder de ese modo. 
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Tabla N°11 ¿Piensa usted que su empleador actuó con intención de generarle un 

perjuicio al trasladarlo al trabajar a otra ciudad? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFINITIVAMENTE SÍ 4 5,0 5,0 5,0 

PROBABLEMENTE SI 1 1,3 1,3 6,3 

INDECISO 75 93,8 93,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

GRÁFICO N°11 

 

FUENTE: Encuesta realizada a 80 trabajadores del Sindicato de Trabajadores de la Planta Siderúrgica del Perú- 

SIDERPERÚ- CHIMBOTE. 

 

DESCRIPCIÓN: 

De acuerdo con los datos recolectados se puede interpretar que el 5% de la población ha 

considerado que la empresa donde venía laborando definitivamente sí actuó con la 

deliberada intención de generar perjuicio al trasladarlo a trabajar a otra ciudad, el 1% ha 

considerado que probablemente sí genere un perjuicio el actuar del empleador al 

trasladarlo a otra ciudad, el 0% consideró que probablemente no sea la intención del 

empleador perjudicarle al trabajador al trasladarlo a trabajar a otra ciudad, de igual manera 

el 0% consideró que definitivamente no sea de ese modo; sin embargo, el 94% consideró 

indecisa esta opción. 
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Tabla N°12 ¿Considera usted que es igual trabajar en una ciudad diferente a la que 

inicialmente trabajó? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFINITIVAMENTE SÍ 5 6,3 6,3 6,3 

INDECISO 75 93,8 93,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

GRÁFICO N°12 

 

FUENTE: Encuesta realizada a 80 trabajadores del Sindicato de Trabajadores de la Planta Siderúrgica del Perú- 

SIDERPERÚ- CHIMBOTE. 

 

DESCRIPCIÓN: 

De acuerdo con los datos recolectados se puede interpretar que el 6% de la población ha 

considerado que definitivamente sí es igual trabajar en una ciudad diferente a la que 

inicialmente trabajó, el 0% opinó que probablemente sí es igual trabajar en diferente 

ciudad que en donde venía trabajando, de igual manera el 0% consideró que probablemente 

no es igual trabajar en otra ciudad que en la que venía laborando; así también, el 0% 

consideró que definitivamente no es igual trabajar en una ciudad y que posteriormente 

trabaje en otra; sin embargo, el 94% optó esta pregunta como indecisa. 
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Tabla N°13 ¿Cree usted que el empleador tuvo la intención de despedirlo 

indirectamente al enviarlo a trabajar a otra ciudad diferente? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFINITIVAMENTE SÍ 4 5,0 5,0 5,0 

PROBABLEMENTE SI 1 1,3 1,3 6,3 

INDECISO 75 93,8 93,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

GRÁFICO N°13 

 

FUENTE: Encuesta realizada a 80 trabajadores del Sindicato de Trabajadores de la Planta Siderúrgica del Perú- 

SIDERPERÚ- CHIMBOTE. 

 

DESCRIPCIÓN: 

De acuerdo con los datos recolectados se puede interpretar que el 5% de la población ha 

considerado que definitivamente sí tuvo el empleador la intención de despedirlo en forma 

indirecta al decidir que el trabajador labore en una ciudad diferente, el 1% ha considerado 

que probablemente sí a lo anteriormente mencionado; sin embargo, el 94% ha considerado 

por indeciso; a diferencia de otros trabajadores, quienes consideraron que probablemente y 

definitivamente no al optar que no hubo intención de la parte empleadora de despedirlo 

indirectamente al enviarlo a laborar a una ciudad diferente. 
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Tabla N°14 ¿Está de acuerdo con que la ley no permita actos de hostilidad por parte del 

empleador? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFINITIVAMENTE SÍ 52 65,0 65,0 65,0 

PROBABLEMENTE SI 20 25,0 25,0 90,0 

INDECISO 3 3,8 3,8 93,8 

DEFINITIVAMENTE NO 5 6,3 6,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

GRÁFICO N°14 

 

FUENTE: Encuesta realizada a 80 trabajadores del Sindicato de Trabajadores de la Planta Siderúrgica del Perú- 

SIDERPERÚ- CHIMBOTE. 

 

DESCRIPCIÓN: 

De acuerdo con los datos recolectados se puede interpretar que el 65% de la población ha 

considerado que definitivamente sí está de acuerdo con que la ley no permita actos de 

hostilidad por parte del empleador, el 25% consideró que probablemente sí está de acuerdo 

con que exista una ley que regule lo anteriormente mencionado, el 4% consideró que esta 

opción como indecisa, el 0% optó que probablemente no está de acuerdo con que la ley no 

permita actos de hostilidad por parte de la parte empleadora; y por último, el 6% consideró 

que definitivamente no está de acuerdo que la ley no permita actos de hostilidad por parte 

del empleador. 
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Tabla N°15 ¿Tiene conocimiento de que la ley otorga facultades al empleador para que 

pueda realizar modificaciones con respecto a los horarios, forma y modo en el ámbito en 

que realizaba sus actividades? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFINITIVAMENTE SÍ 20 25,0 25,0 25,0 

PROBABLEMENTE SI 38 47,5 47,5 72,5 

INDECISO 5 6,3 6,3 78,8 

PROBABLEMENTE NO 9 11,3 11,3 90,0 

DEFINITIVAMENTE NO 8 10,0 10,0 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

GRÁFICO N°15 

 

FUENTE: Encuesta realizada a 80 trabajadores del Sindicato de Trabajadores de la Planta Siderúrgica del Perú- 

SIDERPERÚ- CHIMBOTE. 

 

DESCRIPCIÓN: 

De acuerdo con los datos recolectados se puede interpretar que el 25% de la población 

considera que definitivamente sí tiene conocimiento que la ley otorga facultades al 

empleador para que pueda realizar modificaciones con respecto a los horarios, forma y modo en el 

ámbito en que realizaba sus actividades, el 48% considera que probablemente sí tiene dicho 

conocimiento; sin embargo, el 6% ha considerado por indeciso, el 11% considera que 

probablemente no tienen conocimiento que la ley otorga poder de control al empleador a fin de 

realizar ciertas modificaciones en la prestación de servicios, y por último, el 10% definitivamente 

no tiene conocimiento de lo mencionado. 
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Tabla N°16 ¿Usted cree que la facultad del empleador de introducir cambios en la 

empresa genera mayor producción? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFINITIVAMENTE SÍ 1 1,3 1,3 1,3 

PROBABLEMENTE SI 35 43,8 43,8 45,0 

INDECISO 5 6,3 6,3 51,2 

PROBABLEMENTE NO 29 36,3 36,3 87,5 

DEFINITIVAMENTE NO 10 12,5 12,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

GRÁFICO N°16 

 

FUENTE: Encuesta realizada a 80 trabajadores del Sindicato de Trabajadores de la Planta Siderúrgica del Perú- 

SIDERPERÚ- CHIMBOTE. 

 

DESCRIPCIÓN: 

De acuerdo con los datos recolectados se puede interpretar que el 1% de la población ha 

considerado que definitivamente sí cree que la facultad del empleador de introducir 

cambios en la empresa genera una mayor producción, el 44% consideró que probablemente 

sí genere una mayor producción en la empresa al introducir cambios por parte del 

empleador, el 6% opinó por indeciso, el 36% optó que probablemente no cree que la 

facultad del empleador de introducir cambios en la empresa genere mayor producción; y 

por último, el 13% consideró que definitivamente no genera mayor producción la 

introducción de cambios por la facultad que goza el empleador. 
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Tabla N°17 ¿Considera usted que las medidas adoptadas por el empleador en cuanto al 

cambio de lugar en la empresa son razonables? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFINITIVAMENTE SÍ 2 2,5 2,5 2,5 

PROBABLEMENTE SI 3 3,8 3,8 6,3 

INDECISO 1 1,3 1,3 7,5 

PROBABLEMENTE NO 24 30,0 30,0 37,5 

DEFINITIVAMENTE NO 50 62,5 62,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

GRÁFICO N°17 

 

FUENTE: Encuesta realizada a 80 trabajadores del Sindicato de Trabajadores de la Planta Siderúrgica del Perú- 

SIDERPERÚ- CHIMBOTE. 

 

DESCRIPCIÓN: 

De acuerdo con los datos recolectados se puede interpretar que el 2% de la población ha 

considerado que definitivamente sí son razonables las medidas adoptadas por el empleador 

en cuanto al cambio de lugar en la empresa, el 4% consideró que probablemente sí sean 

razonables la decisión del empleador que haya decidido cambiarlo de lugar dentro de la 

empresa, el 1% de la población optó por indeciso; el 30% opinó que probablemente no 

sean razonables las medidas adoptadas por el empleador al decidir cambiarles de lugar de 

trabajo en la empresa, y el 63% consideró que las medidas adoptadas por la parte 

empleadora definitivamente no son razonables al cambiarles de lugar en la empresa. 

2%

4%

1%

30%

63%

DEFINITIVAMENTE SÍ

PROBABLEMENTE SÍ

INDECISO

PROBABLEMENTE NO

DEFINITIVAMENTE NO



  

70 
 

“EL IUS VARIANDI EN EL CAMBIO DE PUESTO EN LOS 

TRABAJADORES DE SIDER PERÚ- CHIMBOTE, 2016” 

Tabla N°18 ¿Cree usted que el empleador abusa de sus facultades de dirección cuando 

realiza cambios de puesto? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFINITIVAMENTE SÍ 61 76,3 76,3 76,3 

PROBABLEMENTE SI 17 21,3 21,3 97,5 

PROBABLEMENTE NO 2 2,5 2,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

GRÁFICO N°18 

 

FUENTE: Encuesta realizada a 80 trabajadores del Sindicato de Trabajadores de la Planta Siderúrgica del Perú- 

SIDERPERÚ- CHIMBOTE. 

 

DESCRIPCIÓN 

De acuerdo con los datos recolectados se puede interpretar que el 76% de la población ha 

considerado que definitivamente sí abusa el empleador de sus facultades de dirección 

cuando realiza los cambios de puestos, el 21% opinó que probablemente sí abusa el 

empleador con la facultad de dirección al realizar los cambios de puesto; sin embargo el 

0% optó por indeciso, a diferencia del 3% de la población quienes consideraron que 

probablemente no existió un abuso del empleador al realizar cambios de puesto debido a la 

facultad de dirección que posee. 
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CHI CUADRADO 

TABLA DE FRECUENCIA OBSERVADA 

DIMENSIONES INDICADORES PREGUNTAS 
DEFINITIVAMENTE 

SÍ 
PROBABLEMENTE 

SÍ 
INDECISO 

PROBABLEMENTE 
NO 

DEFINITIVAMENTE 
NO 

SUB 
TOTAL 

REDUCCIÓN DE 
CATEGORÍA 

CAMBIO DE 
PUESTO 

P1 42 23 4 5 6 80 

P2 1 5 3 31 40 80 

P3 49 27 1 0 3 80 

ESTATUS 
PROFESIONAL 

P4 29 24 0 13 14 80 

P5 49 26 3 2 0 80 

P6 0 1 3 49 27 80 

DIGNIDAD DEL 
TRABAJADOR 

P7 47 27 3 2 1 80 

P8 56 23 1 0 0 80 

P9 41 29 3 7 0 80 

P10 18 14 1 27 20 80 

TRASLADO A LUGAR 
DISTINTO DE AQUEL 

EN EL QUE PRESTE 
HABITUALMENTE 

SERVICIOS 

CAMBIO 
GEOGRÁFICO 

P11 4 1 75 0 0 80 

P12 5 0 75 0 0 80 

ÁNIMO DE 
OCASIONARLE 

PERJUICIO 
P13 4 1 75 0 0 80 

LÍMITES DEL IUS 
VARIANDI 

PODER DE 
DIRECCIÓN  

P14 52 20 3 0 5 80 

P15 20 38 5 9 8 80 

P16 1 35 5 29 10 80 

P17 2 3 1 24 50 80 

ABUSO DEL IUS 
VARIANDI 

P18 61 17 0 2 0 80 

SUB TOTAL     481 314 261 200 184 1440 
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CÁLCULO DE FRECUENCIAS ESPERADAS 

N DEFINITIVAMENTE 

SÍ 

PROBABLEMENTE 

SÍ 
INDECISO 

PROBABLEMENTE 

NO 

DEFINITIVAMENTE 

NO 

1 26.72 17.44 14.50 11.11 10.22 

2 26.72 17.44 14.50 11.11 10.22 

3 26.72 17.44 14.50 11.11 10.22 

4 26.72 17.44 14.50 11.11 10.22 

5 26.72 17.44 14.50 11.11 10.22 

6 26.72 17.44 14.50 11.11 10.22 

7 26.72 17.44 14.50 11.11 10.22 

8 26.72 17.44 14.50 11.11 10.22 

9 26.72 17.44 14.50 11.11 10.22 

10 26.72 17.44 14.50 11.11 10.22 

11 26.72 17.44 14.50 11.11 10.22 

12 26.72 17.44 14.50 11.11 10.22 

13 26.72 17.44 14.50 11.11 10.22 

14 26.72 17.44 14.50 11.11 10.22 

15 26.72 17.44 14.50 11.11 10.22 

16 26.72 17.44 14.50 11.11 10.22 

17 26.72 17.44 14.50 11.11 10.22 

18 26.72 17.44 14.50 11.11 10.22 
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CÁLCULO DE Х²=∑(fo-ft)²/ft   

N 
DEFINITIVAMENTE 

SÍ 

PROBABLEMENTE 

SÍ 
INDECISO 

PROBABLEMENTE 

NO 

DEFINITIVAMENTE 

NO 
SUMATORIA 

1 8.73 1.77 7.60 3.36 1.74 23.21 

2 24.76 8.88 9.12 35.60 86.74 165.10 

3 18.57 5.23 12.57 11.11 5.10 52.59 

       

4 0.19 2.46 14.50 0.32 1.40 18.87 

5 18.57 4.20 9.12 7.47 10.22 49.58 

6 26.72 15.50 9.12 129.20 27.54 208.08 

7 15.39 5.23 9.12 7.47 8.32 45.53 

8 32.08 1.77 12.57 11.11 10.22 67.75 

9 7.63 7.65 9.12 1.52 10.22 36.15 

10 2.85 0.68 12.57 22.72 9.35 48.17 

11 19.32 15.50 252.43 11.11 10.22 308.59 

12 17.66 17.44 252.43 11.11 10.22 308.87 

13 19.32 15.50 252.43 11.11 10.22 308.59 

14 23.91 0.37 9.12 11.11 2.67 47.19 

15 1.69 24.22 6.22 0.40 0.48 33.02 

16 24.76 17.67 6.22 28.80 0.00 77.46 

17 22.87 11.96 12.57 14.95 154.79 217.14 

18 43.97 0.01 14.50 7.47 10.22 76.17 

SUMATORIA 329.00 156.06 911.34 325.96 369.70 2092.06 
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TOMA DE DECISIONES 

De acuerdo con los resultados obtenidos, la toma de decisiones se orientó a rechazar la 

hipótesis nula y aceptar la hipótesis positiva, indicando que sí ha habido un uso indebido 

del Ius Variandi en el cambio de puesto en los trabajadores de Sider Perú- Chimbote, 2016. 
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IV. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 

a) En relación con nuestra primera dimensión “Reducción de Categoría” la cual 

encierra tres indicadores, siendo estos: cambio de puesto, estatus profesional y 

dignidad del trabajado. Pues arroja como resultados del 52% del total de la 

población quienes consideran que definitivamente sí debió el empleador cambiarle 

a un puesto de trabajo dentro de su misma categoría; asimismo, el 50% de los 

encuestados consideraron que definitivamente el constante cambio de puesto al que 

fue sujeto no le permitió una estabilidad laboral; tanto así que el 61% de la 

población consideró que definitivamente dicho cambio sí le redujo a una categoría 

profesional que no es acorde a su oficio; en la misma idea, con respecto a las 

actividades que realizaba el trabajador antes de ser cambiado, se tiene un 36% que 

dichas actividades definitivamente sí eran satisfactorias; es por ello que, el 61 % de 

la población consideró que definitivamente sí fue brusco el cambio de puesto que 

realizó la parte empleadora con el trabajador; otra pregunta que tiene relación con 

nuestra dimensión es acerca de las actividades que realizaba posterior al cambio, 

respondiendo el 61% de la población que probablemente no aportaban al 

crecimiento de la empresa; además, el 59% consideró que definitivamente el 

derecho a la dignidad como trabajador sí es importante en su centro de trabajo; 

asimismo, el 70% de la población consideró que definitivamente derecho a la 

dignidad sí debe prevalecer ante toda facultad de su empleador; el 51 % de la 

población señaló que definitivamente las actividades que realizaba una vez 

cambiado de puesto sí formaban una vulneración a su dignidad, considerando el 

34% de la misma que, probablemente no podría volver a recuperar su dignidad 

como trabajador al interponer la demanda. 

Estos resultados, tiene concordancia con la tesis de la autora Karla Velásquez 

Guzmán, en la tesis titulada “Ejercicio del Ius Variandi: Aplicación, límites y 

efectos”, realizado en Chile,  lo cual concuerda con nuestra investigación; toda vez 

que, refiere que la categoría laboral o puesto de trabajo, precisa las actividades que 

debe realizar cada trabajador y que está acorde a la preparación y habilidades del 

mismo, y la categoría o estatus profesional más bien se refiere a las competencias y 
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destrezas del trabajador para una determinada actividad, especialidad u oficio, en 

base a la experiencia, capacitaciones, entre otros. 

Otro estudio que fundamenta nuestra investigación es una tesis para obtener el 

grado de magister, elaborada por  César Lengua Apolaya, a la que ha denominado 

“la reubicación del trabajador por accidente de trabajo y enfermedad profesional: 

naturaleza jurídica, su impacto sobre las facultades empresariales de extinción del 

contrato de trabajo y alcances sobre la exigibilidad del derecho”, realizada en la 

Pontificia Universidad Católica del Perú, en la cual uno de los jurados fue el ilustre 

doctor Carlos Blancas Bustamante. Éste estudio se enfoca principalmente la 

movilidad funcional, en tanto el poder de dirección que asiste al empleado alcanza 

el cambio de los trabajadores de un puesto a otro, no obstante; esclarece que cuando 

actúa el empleador en uso de aquel poder sin observar los límites y procedimientos 

establecidos para el mismo,  estamos ante la presencia de los actos hostiles, como el 

de la reducción inmotivada de la categoría; estos casos son impugnables por el 

trabajador, incluso otorgándole la posibilidad de dar por terminada la relación de 

trabajo, e interponer una demanda para reestablecer sus derechos e intereses 

transgredidos. Cuando habla de movilidad funcional indudablemente incluye la 

categoría profesional, que la expone como un estándar jurídico muy importante de 

identificar ya que es el que delimita las funciones a desempeñar en la empresa; 

finalmente ratifica la prohibición de afectarla, si no que los cambios de puesto que 

pudieran suceder debe ser a otros en los que las funciones sean semejantes a las que 

venían realizando y encontrarse dentro de la calificación profesional del trabajador. 

En tal sentido, en el desarrollo del presente trabajo citamos al ilustre Blancas 

Bustamante, que indica que la reducción de categoría se produce cuando el 

empleador en atención al poder de dirección cambia al trabajador de puesto a otro 

que no se encuentra de acuerdo a su calificación o categoría profesional, aun 

cuando el monto de la remuneración sea el mismo. 

Así también, Decreto Supremo 003-97-TR contempla en su artículo 30° a los actos 

de hostilidad, el mismo que en el “b” indica a la reducción inmotivada de la 

remuneración  o de la categoría; nuestro estudio se aboca a analizar específicamente 

la segunda parte de éste inciso, que nos habla de la Reducción de categoría, ello se 

materializa con el cambio de un puesto a otro que no se encuentra acorde a la 
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formación, capacidades y aptitudes profesionales del trabajador, con lo cual 

adquiere una posición o estatus en la empresa.  

b) Con respecto a nuestra segunda dimensión, hablamos de “Traslado del trabajador 

a lugar geográficamente distinto de aquel en que preste habitualmente servicios”, 

la cual encierra dos indicadores, siendo estos: cambio geográfico y ánimo de 

ocasionarle perjuicio; y que por medio de la encuesta aplicada, se exterioriza que el 

5% de la población ha considerado que la empresa donde venía laborando 

definitivamente sí actuó con la deliberada intención de generar perjuicio al 

trasladarlo a trabajar a otra ciudad; sin embargo, la gran mayoría que equivale al 

94% se mostró indecisa ante esta interrogante; de igual manera, el mismo 

porcentaje de la población estuvo indeciso al responder si es que es igual trabajar en 

una ciudad diferente a la que inicialmente trabajó; de la misma forma, el 94% de la 

población, es decir 75 trabajadores, han estimado como indeciso al responder que si 

el empleador tuvo la intención de despedirlo de manera indirecta al enviarlo a 

trabajar a una ciudad diferente.   

 

Ello se debe a que, si bien, nuestra población al abarcar un total de 80 trabajadores 

de la empresa SIDER PERÚ, fueron 75 trabajadores los que han sufrido un acto de 

hostilidad que respecta a Reducción de Categoría, tal como se ha demostrado a 

través de los resultados, siendo 5 los trabajadores a quienes se les ha trasladado a 

trabajar a la ciudad de Chimbote cuando su puesto habitual siempre ha sido en la 

ciudad de Lima. Es por ello que al obtener los resultados, fueron estos 5 quienes 

marcaron que definitivamente sí ha existido intención por la parte empleadora de 

querer causarle perjuicio al mandarlo a trabajar a otra ciudad, manifestando también 

que no es igual trabajar en otra ciudad  a la que inicialmente laboró; sin embargo, la 

diferencia marcó por indeciso, ya que no habían sido afectados con dicho traslado. 

No obstante, no significa que no habría un perjuicio por parte del empleador. 

 

Estos resultados se relaciona con el trabajo realizado por los autores Camilo 

Gantiva Hidalgo y Catalina Santos Angarita Castro, en la tesis titulada 

“Investigación Jurisprudencial Constitucional en el área del Derecho Laboral 

Individual” realizada en Colombia, si bien su objetivo principal de esta tesis gira en 

relación al análisis de las sentencias emitidas por la Corte Constitucional en 
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Colombia, no deja de abarcar referente al tema del Ius Variandi, pues esta figura es 

muy reconocida en muchos países, cada uno con diferente legislación, sin embargo, 

encierra la misma problemática. Tal es así que, para lograr su objetivo, se tuvo en 

cuenta los derechos fundamentales del trabajador, de tal modo que no haya 

desmejoras frente a éste, y con respecto al traslado del trabajador, se debe tener en 

cuenta que si se efectúa dicho traslado, se debe efectuar a un puesto equivalente al 

mismo donde venía laborando con anterioridad, es decir, en su misma categoría y 

en sus mimas funciones; no obstante, se debe tener en cuenta el entorno social del 

trabajador, de tal modo que no le cause perjuicios, ya que así lo establece la Corte 

de Colombia en reiteración de jurisprudencia T-1234 del mismo país. 

 

Asimismo, la tesis realizada por Wilson David Iza Pila, con su tesis titulada 

“Terminación de la Relación Laboral por Visto Bueno concedido al Trabajador”, en 

Ecuador; pues algunos de sus capítulos desarrollados es el famoso Ius Variandi y el 

cambio de lugar del trabajador, como también el derecho de la estabilidad laboral, 

que son los que se aproximan con nuestro trabajo, mencionando que existen 

elementos que no pueden ser modificados por el Ius Variandi, siendo uno de ellos 

el lugar de trabajo que es un elemento esencial del contrato, y al alterarse esta 

modalidad esencial  también generan de manera directa o indirecta un perjuicio 

tanto material como moral al trabajador; toda vez que el trabajador al ingresar a una 

empresa con la finalidad de prestar sus servicios tiene en cuenta una categoría, un 

lugar, una remuneración y un horario establecido; por lo tanto, para que pueda 

efectuar dicho cambio, tiene que ser por razones objetivas y negociar con el o los 

trabajadores de modo que den su consentimiento expreso, más nunca se podrá 

disponer de manera unilateral ya que se halla fuera del marco del Ius Variandi. 

 

La autora Verónica Rosario Paccha Soto, de Ecuador en su tesis titulada “El 

Principio del Ius Variandi en los Contratos de Trabajo, también aduce lo 

anteriormente mencionado, indicando además que los traslados realizados por el 

empleador deben ser aceptados siempre y cuando hayan tenido en cuenta ciertas 

situaciones como: a) reconocerles un pago adicional de estadía, pasajes y 

alimentación, b) que no provoque perjuicios al trabajador, c) cuando no se le 
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permite doble sanción por su conducta, d) que el reconocimiento económico no 

afecta el patrimonio del trabajador. 

 

Asimismo, la tesis titulada “El Ius Resistenciae frente al deber de obediencia. Una 

visión sustantiva y procesal”, realizado por el autor Manuel Gonzalo de Lama 

Laura, en la ciudad de Lima; sobre la posibilidad de resistirse a un traslado 

geográfico, cabe ello cuando la movilidad es fuera del centro de trabajo, pero para 

ser uso de la resistencia legítima debe configurarse un traslado geográficamente 

diferente donde radicaba con anterioridad, siendo así, la desobediencia no habría 

razón para ser sancionada, justificando que dicho actuar se debe que está afectando 

la estabilidad laboral.   

 

En tal sentido, en el desarrollo del presente trabajo, el traslado del trabajador es una 

figura que es de mucha importancia en la relación laboral, ya que es una de las 

manifestaciones del poder de dirección, pero que no se configura por el hecho de 

que sea trasladado a un lugar distinto, sino que el empleador lo hace con el único 

propósito de ocasionarle perjuicio. Siendo así, como nos dice el jurista Toyama 

Miyagusuku, para que se configure el traslado del trabajador como un acto hostil, 

debe darse tanto el traslado físico del trabajador, como también la deliberada 

intención de ocasionarle perjuicio. 

 

Como investigadoras, sabemos que  hoy en día, el traslado de puesto que ejerce la 

parte empleadora en uso del poder de dirección, es uno de los problemas que trae 

como consecuencia complicaciones en la relación laboral, ello se debe a que en 

muchas ocasiones el empleador se aprovecha de la inexperiencia del trabajador 

consiguiendo que éste acepte dicho traslado. No obstante, es de suma importancia 

que ambas partes conozcan y reconozcan los límites de poder que tiene el 

empleador en el marco laboral, de modo tal que tengan en cuenta la esencia del 

contrato y las cláusulas establecidas, es decir, en este caso, el lugar de trabajo. 

Cuando se habla de ello, se debe entender que existe realmente un cambio 

geográfico distinto del donde se encontraba, ya sea cuando la distancia del nuevo 

puesto es mucho lejos del que venía trabajando, o mucho más aun sea de una 

ciudad a otra, causándoles perjuicio no solamente económico, sino también moral, 
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toda vez que influye en el ámbito familiar, social y personal, pero no se daría el 

caso si es que el traslado es dentro de la misma institución o se encuentre cerca a la 

empresa que venía laborando. Es así, que ante el desconocimiento de muchos de los 

trabajadores, aceptan cayendo en la “trampa” de su empleador, y que conforme a 

los resultados obtenidos se verificó la existencia de este acto hostil en los 

trabajadores de SIDER PERU. 

 

Como investigadores estamos de acuerdo con que se regule estos actos ya que de lo 

contrario el empleador y podría usar arbitrariamente sus facultades, pues no habría 

limite o sanción ante tal suceso; sin embargo, hoy en día se sigue el empleador 

todavía comete abuso de su Ius Variandi, en tanto muchas veces esconde su 

verdadera intención de despedir a los trabajadores al no manifestarlo directamente o 

cumpliendo con el procedimiento correcto de despido, sino que valiéndose de su 

poder de dirección comete actos que hostilizan a los trabajadores no dejándoles otra 

alternativa que retirarse por su propia cuenta de la empresa. Cuando el trabajador se 

sienta hostilizado, no está en obligación de soportar el abuso, sino que en un primer 

momento puede enviar una carta notarial empleador para que éste rectifique su 

conducta, otorgándole un plazo de 6 días para hacerlo, de no ser cumplido tiene la 

posibilidad de seguir el procedimiento de interponer una demanda por “cese de 

actos de hostilidad”. 

 

c) En base a nuestra tercera dimensión “Alcances del Ius Variandi”, el cual abarca, 

por un lado, los alcances y por el otro el abuso del Ius Variandi, resulta de la 

opinión de la población que abarca nuestra investigación, que el 65% de los 

encuestados definitivamente sí están de acuerdo con que la ley no permita que los 

empleadores cometan actos hostiles frente a sus trabajadores;  un 48% de los 

trabajadores, tienen conocimiento de que la ley otorga facultades al empleador para 

que pueda realizar modificaciones con respecto a los horarios, forma y modo en que 

los trabajadores prestan sus servicios; el 44% de los trabajadores cree que la 

facultad del empleador para introducir cambios en la empresa probablemente sí 

generan mayor producción, mientras que el 36% de los mismos han señalado que 

probablemente no es así; sin embargo, el 63% definitivamente rechaza que las 

medidas adoptadas para el cambio del que fueron sujetos, sean razonables; incluso 
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el  76 % de la población considera que se está cometiendo un abuso de las 

facultades de dirección cuando se realiza los cambios de puesto, si no que no se está 

ejerciendo en forma debida. 

 

La presente investigación también se relaciona y corrobora con diversas tesis 

locales, nacionales e internacionales que pasaremos a mencionar a continuación: 

 

Encontramos autores como Camilo Gantiva Hidalgo y Catalina Santos Angarita 

Castro, en la tesis titulada “Investigación Jurisprudencial Constitucional en el área 

del Derecho Laboral Individual” realizada en Colombia, por medio de la cual se 

concluye que son seis los límites del Ius Variandi que han sido reconocidos por la 

jurisprudencia (Gantiva & Santos, Investigación Jurisprudencial Constitucional en 

el ámbito del Derecho Laboral Individual, 2004). Esto difiere de nuestro estudio ya 

que solo encontramos dos límites; a su vez podemos afirmar según la teoría, según 

el doctor Toyama que existen dos límites, estos son los limites funcionales y 

conceptuales. 

 

En ésta misma línea, encontramos a la investigación de Mario Alexander Gonzales 

Jolón designada con el siguiente nombre:  “Análisis Jurídico del Despido Indirecto 

y el Derecho de demandar para el pago de prestaciones legales que proceda”, nos 

encontramos ante un estudio Guatemalteco, donde se arrima principalmente la 

institución del despido en forma indirecta y la posibilidad que asiste al trabajador a 

demandar el pago de prestaciones laborales, cuando la responsabilidad de que 

concluya la relación laboral se atribuya al empleador. Profundiza sobre el Ius 

Variandi, a modo de facultad del empleador, que se encuentra una contingencia en 

las relaciones de trabajo, de quienes, gozando de un tipo de contrato, terminan 

realizando trabajos de distinta naturaleza. En esta misma línea, afirma que el 

trabajador siempre ha visto quebrantados sus derechos a manos del ejercicio del 

poder patronal, pues éste ejerce sus facultades en forma arbitraria e irrespetuosa de 

los derechos laborales. 

 

Asimismo, encontramos la tesis titulada: “El ejercicio del Ius Variandi: Aplicación, 

límites y efectos”, realizada por Karla Velásquez Guzmán, realizada en el vecino 
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país de Chile, donde desprende un exhaustivo análisis de ésta institución, poniendo 

énfasis en la posibilidad de innumerables cambios a lo largo de la relación laboral, 

de lo cual tanto empleador como trabajador tienen conocimiento pues la ley la 

reconoce esta facultad; en razón a ello, la relación laboral puede variar, ya sea por 

la legislación, por mutuo acuerdo o por la modificación unilateral del empleador. 

En tal sentido, esta facultad del empleador se justifica en el poder organizativo de la 

empresa, en el deber de colaboración que vincula al trabajador, y en las demás 

necesidades que pudiera demandar la actividad empresarial. Además, ratifica 

debemos concebir a este poderío de manera restrictiva pues de lo contrario 

caeríamos en el error de aceptar un abuso en nuestro propio ordenamiento, o caer 

en una transformación arbitraria de los contratos de trabajo. 

De igual modo, Valeria Marín Etérovic y Catalina Provoste Vargas en la tesis de 

nombre “El Menoscabo del Trabajador en el Ejercicios del Ius Variandi y Otros 

Temas Relacionados”, se enfocan en analizar el menoscabo que puede afectar a los 

trabajadores en el empleo  del Ius Variandi, echan de ver; que no hay suficiente 

regulación respecto a éste último, por lo que los empleados son vulnerables a que se 

infrinja sus derechos en virtud de otras facultades;  en efecto, esta facultad siempre 

debe observar ciertos límites y principios como la razonabilidad, es decir; el patrón 

debe proceder con un móvil o razón cual sea la medida que adopte, acotan  que la 

razonabilidad es un límite que la norma prevé ante los ilimitados escenarios que 

pueden presentarse  y que la ley no puede predecir. Nos dice también, que es al 

empleador que atañe el compromiso de conducir, organizar y  ajustar las 

actividades de la empresa en pro de mejor desempeño posible de la empresa, por 

ello es que le asiste esta facultad  pero reitera en que debe haber plena justificación 

para ejercitarla; finalmente aconsejan dar oídos a las opiniones consejos o incluso 

oposiciones del trabajador, ya que es concurrente el ánimo persecutorio o represalio 

y no necesariamente conveniente al fidedigno beneficio de la empresa. 

En esta misma línea, Verónica del Rosario Paccha Soto ha elaborado la tesis 

titulada “El Principio del Ius Variandi en los Contratos de Trabajo”, esta tesis 

Ecuatoriana reitera que tanto empleador como trabajado tienen conocimiento de los 

límites y beneficios del Ius Variandi; en tal sentido concluye que, éste es un 

principio que no implica alteraciones sustanciales del contrato, pues no alcanza una 
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libre aplicación por el empleador, por lo que no constituye un riesgo, empero; debe 

sujetarse a justificadas necesidades de la empresa, y remitirse a lo que la ley 

instituye; dichas modificaciones alcanzan especialmente cuestiones no esenciales 

como el horario, el lugar y las funciones del trabajador y sobrepasar a la 

trasformación de los contratos laborales sería un ejercicio abusivo e inadecuado 

notoriamente inaceptable. 

En el ámbito nacional, encontramos a la tesis que se titula “El Ius Resistentiae 

frente al Deber de Obediencia. Una Visión Sustantiva y Procesal”, realizado por el 

autor Manuel Gonzalo De Lama Laura, en la ciudad de Lima; con la cual 

coincidimos, en tanto replica que el Ius Variandi debe obedecer a un tratamiento 

restringido, y sujeto a ciertos límites; pues cuando el ejercicio del poder de 

dirección deviene en arbitrario, el deber de obediencia que obliga a los trabajadores 

puede ser desacatado, siempre que se trate de disposiciones ilícitas o perjudiciales, 

ya que cada caso es diferente.  Además; dice que cuando se realizan los cambios 

esenciales en las funciones y el lugar de trabajo, se incurre en los denominados 

actos de hostilidad, caso en el cual, los trabajadores pueden dar por terminado el 

vínculo laboral.  

Igualmente tenemos a la tesis realizada por Jorge Luis Pacheco Castro a la cual 

titula "El derecho de resistencia como mecanismo de control ante el uso desmedido 

o abuso del Ius Variandi" realizada en Trujillo, la cual ampliamente nos habla del 

ejercicio del Ius Variandi en su capítulo cuarto, afirmando que éste faculta al 

empleador para dirigir, coordinar y fiscalizar, pues ello obedece a las necesidades 

de la empresa y encamina a una mayor producción, además lo ratifica como un 

poder unilateral pero limitado por los derechos del trabajador y por lo que la ley y 

la jurisprudencia instauren. En ese sentido, aclara que el poder o Ius Variandi no 

alcanza modificaciones sustanciales, es decir; no tiene un carácter permanente, 

como el que se ha suscitado en los trabajadores de la empresa Sider Perú al 

reducirles de categoría y un traslado a lugar de trabajo distinto ocasionando así, un 

uso abusivo del poder conferido por el ordenamiento. 

No muy lejos, a nivel local, encontramos; la investigación de Luis Miguel Gamboa 

Rospigliosi, que en su tesis título “Los Derechos de los Trabajadores y las 

Consecuencias del Ius Variandi y del Ius Resistendi como Mecanismo de Control 
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en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 2016”, realizada en el distrito de 

Nuevo Chimbote; desglosa sobre el poder del dirección del empleador, que; no se 

puede encubrir arbitrariedades que quebranten los derechos fundamentales del 

trabajador;  de esta manera; resulta fraudulento regular injusticias, pues 

alentaríamos al abuso de éste poder.  

Por último, tenemos a la tesis titulada “El Abuso del Ius Variandi en la Ejecución 

de Horas extras de la Empresa Pesquera “Copeinca”- Sede Flota Chimbote- 2017”, 

elaborado por Angie Geerty Idrogo Valverde, en Nuevo Chimbote, que ampara 

nuestra investigación al demostró que existió abuso en el ejercicio de las facultades 

del patrón, por cuanto que según los resultados derivados de la aplicación de sus 

instrumento, arrojan que el uso arbitrario de su poder de dirección, al imponer la 

realización de horas extras de manera excesiva sobre sus trabajadores. A su vez, 

insiste en que la aplicación del Ius Variandi siempre debe obedecer a la 

razonabilidad y proporcionalidad. 

Así mismo, en la doctrina encontramos al ilustre doctor Jorge Toyama Miyagusuku, 

quien aporta a la definición de esta figura, que el Ius Variandi no es un derecho 

absoluto que pueda adoptarse arbitrariamente, sino que debe ser proporcional y 

razonable, de modo que no devenga en una alteración sustancial del contrato 

laboral.). En la misma línea, existe otro jurista como el autor Ermida Uriarte Oscar, 

quien indica que las modificaciones a las condiciones de trabajo se basan en la 

objetividad, proporcionalidad, razonabilidad y previsibilidad, de modo tal, que no 

cause perjuicio a los trabajadores. De la misma manera, otro límite a tenerse en 

cuenta es con respecto a las modificaciones de condiciones que provienen del 

convenio colectivo, debido a la fuerza vinculante que posee. 

Por su parte el Ius Variandi, en nuestro ordenamiento juridico, encuentra sustento 

en el artículo 9 de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, el cual 

prescribe que el empresario puede añadir cambios o variar turnos, días u horas de 

trabajo, como también de igual manera la forma y modo de prestación de los 

servicios, considerando ciertos parámetros como la razonabilidad y las necesidades 

del centro de trabajo.  Deben cumplirse tres aspectos importantes, esto es; existir 

una motivación de la medida adoptada por parte del empleador, dicha motivación 

debe que ser proporcional, adecuado y ser ccoherente, de manera que se relacione 
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directamente la causa y la modificación introducida. En este sentido, opinamos que 

el trabajador al encontrarse subordinado por el empleador, presta sus servicios bajo 

la dirección del mismo, el cual incluso puede sancionarlo disciplinariamente ante la 

infracción o incumplimiento de sus obligaciones; sin embargo cada caso es 

circunstancialmente diferente, y en el caso que hoy acogemos, el empleador ha 

cometido una reducción de categoría pues los trabajadores en su gran  mayoría 

pasaron de ser “operador de fierro habilitado” al área de “mantenimiento”; también 

se ha realizado un traslado a lugar distinto del habitual con el ánimo de ocasionarle 

perjuicio, pues de la ciudad de Lima  se les traslado a la sede Chimbote de la 

empresa SIDER – PERÚ., por lo tanto se ha excedido el alcance del Ius Variandi. 

Nuestra apreciación como investigadores es, que podemos afirmar que el Ius 

Variandi es una realidad y que la forma en que se está ejerciendo, es inadecuada, 

pues, aunque la elasticidad que reviste las relaciones laborales exige la dirección 

del empleador y la colaboración de los trabajadores en aras del mejoramiento de la 

empresa, los cambios surgido a raíz del uso de éste, como en el cambio de puesto 

laboral a derivado en actos hostiles como la reducción de categoría, y el traslado a 

lugar distinto de aquel en que los trabajadores prestan servicios, con el ánimo de 

ocasionarle perjuicio, pues no ha existido razón o motivo suficiente que justifique 

la adopción de estas medidas aun cuando la remuneración sea la misma. El mal uso 

de este poder por parte del empleador, afecta no solo la armonía en las relaciones 

laborales sino también la dignidad del trabajador al no permitir que desempeñe las 

labores para las que fue instruido, en consecuencia, existe un acto de hostilidad 

manifiesto.  

El Ius Variandi obedece a las necesidades de la empresa, por lo que la facultad del 

empleador se manifiesta desde la contratación; pues dispone el tipo de cargo para 

cada trabajador; también es quien organiza la empresa, determinando entonces las 

funciones a realizar por cada uno, y por supuesto, puede variar la forma en que 

realizan sus labores. Esta más que reiterado que esta premisa debe sujetarse a 

ciertos límites; sin embargo, y tal como se observa en el caso que anexamos a 

nuestro estudio, la razonabilidad y proporcionalidad han sido indiferentes, en tanto 

los cambios de puesto adolecen de justificación, constituyen variaciones esenciales, 

y han ocasionado perjuicio a los trabajadores. 
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V. CONCLUSIONES 

Conclusión General 

• Se determinó que sí hubo abuso en el ejercicio del Ius Variandi en el cambio de 

puesto realizado a los trabajadores de la empresa SIDER PERÚ Chimbote en el año 

2016, toda vez que este poder de dirección que faculta a la parte empleadora ha sido 

ejercido indebidamente, tal como se ha podido apreciar con la encuesta aplicada a 

los 80 trabajadores quienes han sido sometidos a este cambio. También se 

corrobora con lo que señala el Art. 9° del D.S 003-97-TR “Ley de Productividad y 

Competitividad Laboral”, el empleador está facultado para introducir cambios o 

modificaciones referente a turnos, días u horas de trabajo, también la forma y 

modalidad en que prestaran labores, siempre que observe los criterios de 

razonabilidad y proporcionalidad y que ello obedezca a las necesidades del centro 

de trabajo; lo cual no se ha respetado en este caso, perjudicando así a los 

trabajadores. 

 

Conclusiones Específicas 

• Se determinó que sí se realizó una reducción inmotivada de la categoría en los 

trabajadores de SIDER PERÚ Chimbote en el año 2016, ello en merito a los 

resultados arrojados con la aplicación de la encuesta se pudo verificar que los 

trabajadores fueron cambiados de un puesto a otro que no corresponde a su 

categoría profesional, como también se verifica en el expediente que anexamos a 

modo de ejemplo en este estudio, en el cual se aprecia que un trabajador ha pasado 

del puesto de “Operador de fierro habilitado” al área de mantenimiento; por lo 

tanto, el empleador está cometiendo un acto de hostilidad, tal como lo  regula el Art 

30° del D.S 003-97-TR.  

• Se determinó que sí se produjo un traslado a lugar distinto de aquel en el que 

prestaba habitualmente servicios, con el ánimo de ocasionarle perjuicio a los 

trabajadores de la empresa SIDER PERÚ Chimbote en el año 2016, ello se 

corrobora con los resultados obtenidos por medio de la encuesta aplicada a los 80 

trabajadores quienes lo consideraron de este modo. Por lo tanto, al estar establecido 

este traslado, en el inciso “c” del Art 30° del D.S 003-97-TR (LPCL), podemos 

deducir que el accionar del empleador causa un acto hostil hacia el trabajador, 
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incitándolo a iniciar una demanda de cese de actos de hostilidad”; tal ha sido el 

caso de uno de los trabajadores que demando el cese de hostilidad el cual recae  en 

el expediente N° 3131 – 2016, tramitado ante la Corte Superior de Justicia del 

Santa. 

• Se determinó que los alcances del Ius Variandi, según se corrobora con los datos 

bibliográficos, que las principales manifestaciones del poder de dirección son tanto 

la contratación, organización y modificación de la prestación, es decir; el 

empleador es el único facultado por la ley para realizar ciertos cambios en la 

prestación, sin embargo; el poder que se le otorga no es absoluto, toda vez que debe 

tener en cuenta que dichos cambios no le ocasionen perjuicio, de lo contrario el 

trabajador podrá hacer uso de su derecho resistencia argumentando que las medidas 

adoptadas por la parte empleadora son injustificadas y no van de acuerdo con la 

esencia del contrato, además; todo trabajador debe tener en cuenta que al suscribir 

el contrato aparte de los tres elementos básicos que son la remuneración, prestación 

personal de servicios y subordinación, debe determinarse también el lugar donde 

prestara sus servicios. En tal sentido, al aplicarse la encuesta los trabajadores 

confirmaron que realmente estaban siendo hostilizados, ya que el cambio que se 

realizó no era objetivo ni razonable. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

Recomendaciones para el empleador 

1. Recomendamos al empleador que evite abusar de su facultad como es el Ius 

Variandi, y que, si lo hace, se le sancione pecuniariamente o como una 

infracción a las normas socios laborales, de tal manera que se inicie el proceso 

disciplinario sancionador. 

2. Recomendar a los empleadores, que brinde información a los trabajadores 

sobre sus derechos laborales mediante un proceso de inducción. 

3. Se recomienda al empleador que todo cambio o variación en la relación 

laboral, la lleve a cabo teniendo en cuenta las limitaciones que prescribe el Ius 

Variandi, con ello se evitaría la propagación de futuros conflictos y con ello el 

ahorro de los costos. 

4. Se recomienda al empleador que no utilice estos mecanismos con la finalidad 

de despedir al trabajador, hecho que causa daño emocional a este, es mejor que 

utilice el procedimiento administrativo para el despido siempre y cuando exista 

causa objetiva referida a la capacidad o conducta.    

Recomendaciones para el trabajador 

5. Se recomienda a los trabajadores acatar las órdenes del empleador, si estas 

están dentro de los alcances de razonabilidad y proporcionalidad, pues 

encontrarse dentro de estos parámetros no constituye abuso del empleador. 

6. Recomendamos a los trabajadores que al momento de celebrar el contrato se 

tenga en cuenta que una de las cláusulas del contrato contenga la determinación 

del lugar de la prestación de servicios, con la finalidad de evitar el abuso del 

Ius Variandi. 
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ANEXOS 

1.1. Instrumento. 

1.2. Validación. 

1.3. Matriz de consistencia lógica. 

1.4. Copia de la solicitud de información al poder judicial. 

1.5. Copia del OFICIO N°6686-2017-P-AL-CSJSA/PJ. 

1.6. Copia de la solicitud de aplicación de encuesta al sindicato de 

trabajadores de Sider Perú – Chimbote. 

1.7. D.S 003-97-TR “Ley de Productividad y Competitividad Laboral”. 

1.8. Copia del escrito de demanda del expediente N° 3095 -2016. 

1.9. Sentencia de primera instancia del expediente N° 3095 -2016. 

1.10. Copia del escrito de apelación del expediente N° 3095 -2016. 

1.11. Sentencia de segunda instancia del expediente N° 3095 -2016. 

1.12. Copia del recurso de casación del expediente N° 3095-2016. 

1.13. Fotografías en el Sindicato de Sider Perú con los trabajadores. 
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INSTRUMENTO 

LEA ATENTAMENTE CADA ITEM QUE SE LE PRESENTA ACONTINUACION Y RESPONDA SEGÚN 

LAS OPCIONES:  

 

a) DEFINITIVAMENTE SÍ               

b) PROBABLEMENTE SÍ                 

c) INDECISO                                       

d) PROBABLEMENTE NO              

e) DEFINITIVAMENTE NO             

 

1. ¿Considera usted que el 

empleador debió cambiarle a un 

puesto dentro de su misma 

categoría?  

a) Definitivamente sí 

b) Probablemente sí 

c) Indeciso 

d) Probablemente no 

e) Definitivamente no 

 

2. ¿Considera usted que el 

constante cambio de puesto al 

que fue sujeto, le permitió una 

estabilidad laboral?  

a) Definitivamente sí 

b) Probablemente sí 

c) Indeciso 

d) Probablemente no 

e) Definitivamente no 

 

3. ¿Cree usted que el cambio de 

puesto le redujo a una categoría 

profesional que no es acorde a su 

oficio? 

a) Definitivamente sí 

b) Probablemente sí 

c) Indeciso 

d) Probablemente no 

e) Definitivamente no 

 

4. ¿Las actividades que realizaba en 

el puesto de trabajo en el que se 

desempeñaba antes de ser 

cambiado, eran satisfactorias?  

a) Definitivamente sí 

b) Probablemente sí 

c) Indeciso 

d) Probablemente no 

e) Definitivamente no 

 

 

 

5. ¿Cree usted que fue brusco el 

cambio de puesto? 

 

a) Definitivamente sí 

b) Probablemente sí 

c) Indeciso 

d) Probablemente no 

e) Definitivamente no 

 

 

6. ¿Las actividades que realizaba 

posterior al cambio de puesto, 

aportaban al crecimiento de la 

empresa? 

 

a) Definitivamente sí 

b) Probablemente sí 

c) Indeciso 

d) Probablemente no 

e) Definitivamente no 

 

7. ¿Considera usted que el derecho 

a la dignidad como trabajador es 

importante en su centro de 

trabajo? 

 

a) Definitivamente sí 

b) Probablemente sí 

c) Indeciso 

d) Probablemente no 

e) Definitivamente no 

 

8. ¿Opina usted que su derecho a la 

dignidad debe prevalecer ante 

toda facultad de su empleador? 

a) Definitivamente sí 

b) Probablemente sí 

c) Indeciso 

d) Probablemente no 

e) Definitivamente no 

 

 

9. ¿Cree usted que las actividades 

que realizaba una vez cambiado 

de puesto constituían una 

vulneración a su dignidad? 

a) Definitivamente sí 

b) Probablemente sí 
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c) Indeciso 

d) Probablemente no 

e) Definitivamente no 

 

10. ¿Usted considera que, 

interponiendo una demanda 

laboral, restablecería su dignidad 

como trabajador? 

a) Definitivamente sí 

b) Probablemente sí 

c) Indeciso 

d) Probablemente no 

e) Definitivamente no 

11. ¿Piensa usted que su empleador 

actuó con intención de generarle 

perjuicio, al trasladarlo a 

trabajar a otra ciudad? 

 

a) Definitivamente sí 

b) Probablemente sí 

c) Indeciso 

d) Probablemente no 

e) Definitivamente no 

 

12. ¿Considera usted que es igual 

trabajar en una ciudad diferente 

a la que inicialmente trabajó? 

 

a) Definitivamente sí 

b) Probablemente sí 

c) Indeciso 

d) Probablemente no 

e) Definitivamente no 

 

13. ¿Cree usted que el empleador 

tuvo la intención de despedirlo 

indirectamente al enviarlo a 

trabajar a otra ciudad diferente? 

 

a) Definitivamente sí 

b) Probablemente sí 

c) Indeciso 

d) Probablemente no 

e) Definitivamente no 

14. ¿Está de acuerdo con que la 

ley no permita actos de 

hostilidad por parte del 

empleador? 

a) Definitivamente sí 

b) Probablemente sí 

c) Indeciso 

d) Probablemente no 

e) Definitivamente no 

 

15. ¿Tiene conocimiento de que la ley 

otorga facultades al empleador 

para que pueda realizar 

modificaciones con respecto a los 

horarios, forma y modo en el 

ámbito en que realiza sus 

actividades? 

 

a) Definitivamente sí 

b) Probablemente sí 

c) Indeciso 

d) Probablemente no 

e) Definitivamente no 

 

16. ¿Usted cree que la facultad del 

empleador de introducir cambios 

en la empresa genera mayor 

producción? 

a) Definitivamente sí 

b) Probablemente sí 

c) Indeciso 

d) Probablemente no 

e) Definitivamente no 

 

17. ¿Considera usted que las medidas 

adoptadas por el empleador en 

cuanto al cambio de lugar en la 

empresa son razonables? 

a) Definitivamente sí 

b) Probablemente sí 

c) Indeciso 

d) Probablemente no 

e) Definitivamente no 

 

18. ¿Cree usted que el empleador abusa 

de sus facultades de dirección 

cuando realiza cambios de puestos? 

a) Definitivamente sí 

b) Probablemente sí 

c) Indeciso 

d) Probablemente no 

e) Definitivamente no 
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TÍTULO OBJETIVOS PROBLEMÁTICA HIPÓTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES 

 

 

EL IUS VARIANDI 

EN EL CAMBIO DE 

PUESTO EN LOS 

TRABAJADORES 

DE SIDER PERÚ- 

CHIMBOTE, 2016 

 

OBJETIVO GENERAL 

Determinar el uso indebido del 

Ius Variandi en el cambio de 

puesto en los trabajadores de 

Sider Perú- Chimbote, en el 

periodo 2016. 

 

 

 

¿Existe un uso indebido 

del Ius Variandi en el 

cambio de puesto en los 

trabajadores de Sider 

Perú- Chimbote, 2016? 

 

 

H1: Sí existe un 

uso indebido del 

Ius Variandi en 

el cambio de 

puesto en los 

trabajadores de 

Sider Perú- 

Chimbote, 2016. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

EL IUS 

VARIANDI 

 

 

 

Reducción de 

categoría 

 

 

 

Cambio de puesto 

 

Estatus profesional 

 

Dignidad del 

Trabajador 

 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

- Determinar si hubo 

reducción de categoría en el 

cambio de puesto en los 

trabajadores de Sider Perú- 

Chimbote, 2016. 

- Determinar si hubo traslado 

del trabajador a lugar distinto 

del habitual con el ánimo de 

ocasionarle perjuicio en los 

trabajadores de Sider Perú- 

Chimbote, 2016. 

- Determinar los alcances del 

Ius Variandi. 

 

 

H0: No existe un 

uso indebido del 

Ius Variandi en 

el cambio de 

puesto en los 

trabajadores de 

Sider Perú- 

Chimbote, 2016. 

 

 

El traslado del 

trabajador a lugar 

distinto de aquel en 

el que preste 

habitualmente 

servicios, con el 

propósito de 

ocasionarle 

perjuicio 

Cambio geográfico 

 

Ánimo de 

ocasionarle 

perjuicio 

 

 

 

Alcances del Ius 

Variandi 

 

 

 

 

Límites del poder 

de dirección 

 

Abuso del Ius 

Variandi 
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Exp. Nº  :   

Esp. Legal : 

Cuaderno : Principal 

Escrito Nº  : 01   

Sumilla  : DEMANDA POR CESE DE ACTOS DE 

HOSTILIZACIÓN 

 

SEÑOR JUEZ DEL JUZGADO ESPECIALIZADO EN LO LABORAL DE LA CORTE SUPERIOR 

DE JUSTICIA DEL SANTA. 

IPARRAGUIRRE ACOSTA RICARDO, identificado con 

DNI Nº 32659874, con domicilio real en 023 de junio, Avenida 

Tiahuanaco, Y-14, y procesal de Jirón Enrique Palacios N° 548, 

y con domicilio procesal electrónico en la Casilla N° 21505 del 

poder judicial, muy respetuosamente me presento Usted y digo:   

I. PETITORIO:  

Que, interpongo demanda de CESE DE HOSTILIZACIÓN contra mi empleadora EMPRESA 

SIDERÚRGICA DEL PERÚ – SIDERPERÚ S.A.A., por haber incurrido en las causales de 

hostilización de conformidad con lo previsto en el artículo 30, incisos b) y g), del Texto Único Ordenado 

del Decreto Legislativo 728, aprobado por el Decreto Supremo N° 003-97-TR. En ese sentido, solicito: 

a) CESE TODO ACTO DE HOSTILIZACIÓN contra mi persona por parte de mi empleadora, por 

cambio de puesto de manera injustificada y de menor nivel acorde a mis conocimientos, trayectoria, 

experiencia y nivel alcanzando, y se me restituya a mi puesto de trabajo que ocupa de Operador de 

Maquinaria pesada y Grúas, en la Planta de Acero de SIDERPERU. 

b) Los costos del proceso. 

II. DEL DEMANDADO 

La presente demanda la interpongo contra la EMPRESA SIDERÚRGICA DEL PERÚ – SIDERPERÚ 

S.A.A., con domicilio real en Avenida Santiago Antúnez de Mayolo S/N. 

III. FUNDAMENTOS FÁCTICOS JURÍDICOS 

1. Que, en primer término, debemos señalar que, el artículo 30, del Texto Único Ordenado del Decreto 

Legislativo 728, aprobado por el Decreto Supremo N° 003-97-TR, prescribe como causales de 

hostilización las siguientes:  

b) La reducción inmotivada de la remuneración o de la categoría; 

g) Los actos contra la moral, el hostigamiento sexual y todos aquellos que constituyan actitudes 

deshonestas que afecten a la dignidad del trabajador, (…)”. 

2. En principio, ambas causales expuestas se encuentran subsumidas en lo que la doctrina ha 

denominado el ius variandi del trabajador, y cuyo ejercicio abusivo por parte del empleador se 

traduce en la reducción de la remuneración, rebaja de categoría profesional y el traslado del lugar de 

prestación del servicio, TODOS LOS CUALES, DE PROBARSE, SE CONSTITUIRÍA EN 

ACTOS DE HOSTILIZACIÓN. 
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3. Ahora bien, en torno al literal b), la Sala de Derecho Constitucional y Social Permanente de la Corte 

Suprema, en su considerando vigésimo de la CAS.LAB. N° 6961-2012-JUNIN, del 22 de marzo del 

2013, interpretando el literal b), del artículo 30, del Decreto Legislativo 728, ha establecido que “(…) 

el trabajador al momento de celebrar el contrato de trabajo, así como cuando es promovido a 

diversas áreas, tiene la certeza de prestar servicios relacionados con su categoría profesional en el 

puesto de trabajo específico asignado. La variación de este último no necesariamente implicará una 

rebaja de categoría; sin embargo, de hacer, tal modificatoria inmotivada estaría calificada como 

un acto de hostilidad equiparable a un despido arbitrario” (resaltado nuestro). 

4. La ratio decidendi citada, se encuentra sustentada –conforme así también lo establece la Corte 

Suprema- en el literal b), del artículo 30 de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral 

previamente citado y del artículo 49 del Decreto Supremo N° 001-96-TR que preceptúa que: “La 

reducción de remuneraciones o categoría a que se refiere el inciso b) del artículo 63 de la Ley (hoy 

literal b) del artículo 30 de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral), es aquella dispuesta 

por decisión unilateral del empleador que carece de motivación objetiva o legal (…)”. 

5. Es menester indicar que, siguiendo a Carlos Blancas Bustamante “(…) categoría profesional y puesto 

de trabajo devienen conceptos distintos. El primero hace referencia a una posición o status 

determinado por la profesión, oficio, especialización o experiencia laboral del trabajador; el 

segundo indica las funciones concretas que desempeña el trabajador con la empresa (…)”1, sin 

embargo, ambos conceptos se encuentran subsumidos en el término “categoría” a que hace alusión el 

literal b), del artículo 30 del Decreto Legislativo 728 antes citado. Ello es así por cuanto existe como 

práctica común de algunas empresas en que, si bien mantienen EN LA FORMA la categoría 

profesional del trabajador, las labores que los lleva a realizar son inferiores al status que le 

corresponde. 

6. Entonces, siguiendo el hilo argumentativo, la motivación exigida es la manifestación de los límites 

legales de razonabilidad y necesidad que debe exponer el empleador en la cual debe precisar las 

razones objetivas y jurídicas en el que procede el cambio de categoría profesional o puesto de trabajo 

del trabajador. En caso no existir dichos criterios de razonabilidad y necesidad su decisión 

constituiría en arbitraria; y, por lo tanto, se configuraría como un acto de hostilización. 

7. Todo lo anteriormente expuesto, viene también concatenado con el respeto a la dignidad del 

trabajador (literal g, del artículo 30 del Decreto Supremo N.º 003-97-TR). Al respecto, la Corte 

Suprema en el considerando vigésimo primero de la Casación antes citada, ha precisado que “(…) la 

dignidad del trabajador como límite del ius variandi, impide –por ejemplo- que una medida tomada 

por el empleador sea considerada lícita si es que ésta le causa un perjuicio significativo a aquél. 

Para considerar otros criterios que evidencien una afectación a la dignidad del trabajador con 

ocasión de la movilidad funcional vertical descendente, podemos acudir a la jurisprudencia 

española, en la que, en palabras de Pacheco Zerga, se ha establecido que: “Se produce este 

atentado a la dignidad, cuando sin justificación alguna, se asignan labores de una categoría 

inferior, a quien tiene una dilatada vida laboral al servicio de la empresa. También (…) si las 

labores encomendadas no están de acuerdo con el puesto que se desempeña o si no tienen utilidad 

práctica para la empresa. En todos estos casos el perjuicio profesional va unido a un menosprecio 

de la condición personal, porque se asigna la ocupación sin tener en cuenta los intereses, fines y 

objetivos del trabajador plasmados en el contrato de trabajo celebrado””2. 

                                                           
1 BLANCAS BUSTAMANTE, Carlos (2006) El despido en el Derecho Laboral Peruano”. ARA Editores S.R.L., 
Lima, p.426. 
2 La cita expuesta se encuentra en el vigésimo primer considerando de la Cas. Lab. 6961-2012-JUNIN. 
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8. Entonces, en torno a la causal desarrollada, además de que la decisión del empleador se encuentre 

motivada en torno a los principios de razonabilidad y necesidad, se requiere también que dicha 

decisión no cause un perjuicio significativo al trabajador, el cual se prueba si las labores 

encomendadas no se encuentran acordes con su desarrollo personal al interior de la empresa, no tiene 

utilidad práctica para la empresa, y/o se traduce en un menosprecio de la condición personal del 

trabajador al asignarle labores por debajo. 

b) Análisis del caso en concreto. 

9. En principio, es necesario señalar que mi persona ha venido desempeñándose para mi empleadora 

como Operador de Maquinaria pesada y Grúas, en la Planta de Acero, laborando en la empresa 

desde el año 2003, contando con experiencia suficiente en dicho puesto de trabajo y habiendo sido 

capacitado para el mismo. 

10. Es el caso que, el 01 de octubre del año 2016, sin ningún documento que lo sustente, se me asigna el 

cargo de MECANICO DE MANTENIMIENTO, en el área de SERVICIOS GENERALES, área 

que se encarga de hacer labores periféricas para la empresa que no tienen relación con su producción 

- como es de limpieza, pintura y ornato- ni tampoco con la labor que venía desempeñando. 

11. Posteriormente, la empresa, con fecha 17 de octubre del 2016, remite una Carta Notarial A MI 

DOMICILIO, en la cual me ofrece un convenio mutuo de disenso laboral QUE ALCANZA A 

TODOS LOS TRABAJADORES QUE ESTUVIMOS, EN ESA OPORTUNIDAD, 

INVOLUCRADOS POR LA EMPRESA EN EL ÁREA DE SERVICIOS GENERALES. Es 

decir, la empresa nos remitió a mí y a otros trabajadores a esa área, para posteriormente pretender 

prescindir de nuestros servicios, el cual busca que aceptemos con ese acto de hostilización pues es 

sabido que en dicha área no realizamos las labores para lo que hemos sido capacitados; sino que, por 

el contrario, corresponden a labores por debajo de la categoría que ostentábamos. 

12. La empresa, lejos de enmendar su accionar, remite a otra Carta Notarial a mi domicilio, con fecha 

31 de octubre del 2016, en la cual manifiesta ahora su intención de iniciar un procedimiento de cese 

colectivo por motivos estructurales que involucraría a los trabajadores que pertenecíamos al área de 

Servicios Generales, con la consecuente suspensión perfecta de labores, hecho que recién hizo 

efectivo la empresa con su escrito remitido al Ministerio de Trabajo el 04 de noviembre del mismo 

año. Es decir, ANTES DE INICIAR SU PROCEDIMIENTO POR CESE COLECTIVO, la 

empresa ya había comunicado a cada trabajador en su domicilio -incluyendo mi persona- que iba a 

iniciar dicho procedimiento, junto con la suspensión perfecta de labores, teniendo la única finalidad 

de continuar hostilizándonos con dicha misiva. 

13. Como los trabajadores de dicha área- área en el cual labora mi persona – por causa objetiva – aduce- 

de motivos estructurales, TAL INCOHERENCIA NARRATIVA E IMPROBADA es el fundamento 

de la empresa para sustentar el cambio de mi persona al área de Servicios Generales para luego 

remitirnos a la carta de mutuo disenso. 

14. Estando así probado los hechos, demostraremos que el accionar de la empresa no se encuentra 

debidamente motivada cumpliendo con los criterios de razonabilidad y proporcionalidad; y, además, 

que dicha decisión causa un perjuicio a mi persona, razón por la cual, se puede considerar como actos 

de hostilización por parte de mi empleadora. 

15. En efecto, conforme se aprecia de la Carta de la empresa de fecha 01 de octubre del presente año, en 

ella alega como único fundamento “adecuaciones en la estructura organizacional”, sustento que no 

sólo no ha sido expuesta a los trabajadores y/o a la entidad sindical; sino que además difiere de las 

razones expuestas en su misiva del 24 de octubre del mismo año, en la cual ahora argumenta “la 
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ausencia de mayor labor efectiva a proporcionar a mi persona”. Esto es, la empresa no es coherente 

en relación con los motivos que conllevaron mi traslado al área de servicios generales. 

16. Asimismo, en ninguno de los casos cumple con los criterios de razonabilidad y/o proporcionalidad, 

en tanto no existe fundamento alguno para que, junto con mi persona, exista cerca de 156 

trabajadores en el área de servicios generales, Y A TODOS NOS REMITA LA CARTA DE 

MUTUO DISENSO, tal y como lo afirma en el primer párrafo de su Carta Notarial de fecha 17 de 

octubre del 2016. Nos preguntamos cuál es dicha adecuación de estructura organizacional que busca 

prescindir de todos los trabajadores de la misma área. 

17. Además, tanto mi persona como mis compañeros hemos sido reemplazados en el puesto que 

veníamos ocupando por personas que pertenecen a empresas subcontratadas. Es decir, no obstante 

que dichas áreas todavía requieren mano de obra, la empresa prefiere deshacerse de su propio 

personal, para terciarizar dicho servicio lo que no responde a ningún criterio de proporcionalidad. 

18. Por otra parte, el perjuicio causado a mi persona se encuentra acreditado por dos hechos específicos: 

La remisión del suscrito a un área para realizar labores por debajo de la categoría que venía 

ostentando; y, el haber remitido las cartas notariales de mutuo disenso a mi domicilio –y no 

notificado directamente a mi persona en mi centro de labores- 15 días después de haberme trasladado 

a dicha área, lo cual ha afectado tanto mi estabilidad emocional como la de mi familia, y demuestra el 

interés de la empresa de prescindir de los trabajadores de servicios generales. 

19. Ante todo, ello, mi persona, con fecha 27 de octubre del año en curso, remito una misiva a mi 

empleadora al considerar los actos anteriores como un acto de hostilización hacia el suscrito, citando 

los literales b) y g) del Decreto Legislativo 728. 

20. En torno a los hechos que pretendemos acreditar, también es necesario resaltar, lo preceptuado en el 

artículo 23 de la Nueva Ley Procesal del Trabajo, Ley 29497, que prescribe que: “23.3. Cuando 

corresponda, si el demandante invoca la calidad de trabajador o extrabajador, tiene la carga de la 

prueba de: a) La existencia de la fuente normativa de los derechos alegados de origen distinto al 

constitucional o legal. b) El motivo de nulidad invocado y el acto de hostilidad padecido. c) La 

existencia del daño alegado” (subrayado nuestro). 

21. Del mismo modo, dicho dispositivo normativo prescribe que: “23.5 En aquellos casos en que de la 

demanda y de la prueba actuada aparezcan indicios que permitan presumir la existencia del hecho 

lesivo alegado, el juez debe darlo por cierto, salvo que el demandado haya aportado elementos 

suficientes para demostrar que existe justificación objetiva y razonable de las medidas adoptadas y 

de su proporcionalidad. Los indicios pueden ser, entre otros, las circunstancias en las que 

sucedieron los hechos materia de la controversia y los antecedentes de la conducta de ambas 

partes”. 

22. En igual sentido, respecto a la causal preceptuada en el literal g), del Decreto Legislativo 728 antes 

citado, el Tribunal Constitucional ha establecido en la sentencia emitida en el expediente N° 02101-

2011-PA/TC, fundamento jurídico 4, que: ““(…) la dignidad de la persona humana constituye un 

valor y un principio constitucional portador de valores constitucionales que prohíbe, 

consiguientemente, que aquélla sea un mero objeto del poder del Estado o se le dé un tratamiento 

instrumental. Pero la dignidad también es un dínamo de los derechos fundamentales; por ello es 

parámetro fundamental de la actividad del Estado y de la sociedad, así como la fuente de los 

derechos fundamentales. De esta forma la dignidad se proyecta no sólo defensiva o negativamente 

ante las autoridades y los particulares, sino también como un principio de actuaciones positivas 

para el libre desarrollo de la persona y de sus derechos”. 



  

127 
 

“EL IUS VARIANDI EN EL CAMBIO DE PUESTO EN LOS 

TRABAJADORES DE SIDER PERÚ- CHIMBOTE, 2016” 

IV. FUNDAMENTOS DE DERECHO: 

Sustento mi pretensión cautelar en lo dispuesto en las siguientes normas legales: 

CONSTITUCION POLITICA DEL PERÚ 

El artículo 22°: El trabajo es un deber y un derecho. Es base del bienestar social y un medio de 

realización de la persona. 

El artículo 23°: establece que “el trabajo, en sus diversas modalidades, es objeto de atención prioritaria 

del Estado, el cual protege esencialmente a la madre, al menor de edad y al impedido que 

trabajan.(…)Ninguna relación laboral puede limitar el ejercicio de los derechos constitucionales, ni 

desconocer o rebajar la dignidad del trabajador.” 

El artículo 26° Prescribe: “En la relación laboral se respetan los siguientes principios: (…) 2.- Carácter 

irrenunciable de los derechos reconocidos por la Constitución y la Ley. 3.- Interpretación favorable al 

trabajador en caso de duda insalvable sobre el sentido de la norma. 

TEXTO ÚNICO ORDENADO DEL DECRETO LEGISLATIVO 728, APROBADO POR 

EL DECRETO SUPREMO N° 003-97-TR 

Artículo 30°, que prescribe como causales de hostilización las siguientes: b) La reducción 

inmotivada de la remuneración o de la categoría; c) El traslado del trabajador a lugar distinto de 

aquel en el que preste habitualmente servicios, con el propósito de ocasionarle perjuicio;(…)”.  

DECRETO SUPREMO N° 001-96-TR-REGLAMENTO DE LEY DE FOMENTO AL 

EMPLEO 

Artículo 49° que preceptúa que: “La reducción de remuneraciones o categoría a que se refiere el 

inciso b) del artículo 63 de la Ley (hoy literal b) del artículo 30 de la Ley de Productividad y 

Competitividad Laboral), es aquella dispuesta por decisión unilateral del empleador que carece de 

motivación objetiva o legal (…)”. 

 

 

 

NUEVA LEY PROCESAL DEL TRABAJO-LEY 29497 

Artículo 23.3 que prescribe que: “Cuando corresponda, si el demandante invoca la calidad de 

trabajador o extrabajador, tiene la carga de la prueba de: a) La existencia de la fuente normativa de 

los derechos alegados de origen distinto al constitucional o legal. b) El motivo de nulidad 

invocado y el acto de hostilidad padecido. c) La existencia del daño alegado”. 

Artículo 23.5 que prescribe que “En aquellos casos en que de la demanda y de la prueba actuada 

aparezcan indicios que permitan presumir la existencia del hecho lesivo alegado, el juez debe 

darlo, por cierto, salvo que el demandado haya aportado elementos suficientes para demostrar que 

existe justificación objetiva y razonable de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad. Los 

indicios pueden ser, entre otros, las circunstancias en las que sucedieron los hechos materia de la 

controversia y los antecedentes de la conducta de ambas partes”. 
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CASACIÓN LABORAL N° 6961-2012-JUNIN, DEL 22 DE MARZO DEL 2013- SALA DE 

DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL PERMANENTE DE LA CORTE SUPREMA 

 

“(…) el trabajador al momento de celebrar el contrato de trabajo, así como cuando es promovido a 

diversas áreas, tiene la certeza de prestar servicios relacionados con su categoría profesional en el 

puesto de trabajo específico asignado. La variación de este último no necesariamente implicará 

una rebaja de categoría; sin embargo, de hacer, tal modificatoria inmotivada estaría calificada 

como un acto de hostilidad equiparable a un despido arbitrario”. 

TRIBUNAL CONSTITUCIONAL-SENTENCIA N° 00593-2009-PA/TC 

“En este sentido, la Ley reconoce la atribución del empleador para trasladar al trabajador; no 

obstante, lo cual le impone el deber de ejercer dicha atribución de buena fe; es decir, sin la 

intención de ocasionarle un perjuicio, de tal suerte que solo en el caso de que el traslado del 

trabajador haya estado motivado por un afán de perjudicarlo, el mismo será contrario a Ley”.  

V. VIA PROCEDIMENTAL 

La vía procedimental en la que deberá tramitarse la presente causa es la del Proceso Ordinario Laboral 

regulada por el numeral 1 del artículo 2 de la ley 29497, Nueva Ley Procesal de Trabajo. 

VI. MEDIOS PROBATORIOS 

Se ofrecen los siguientes medios probatorios: 

1. En mérito a mi certificado de trabajo con lo cual acredito mi vínculo laboral con la empresa 

SIDERPERÚ, la fecha de ingreso, mi condición y puesto de trabajo antes que me trasladaran al área de 

Servicios Generales con otro cargo. (ANEXO 1-B) 

2. En merito a la copia de la Carta Notarial de fecha 17 de octubre del 2016 remitida por la empresa 

SIDERPERÚ a mi persona en donde se me ofrece un Convenio de mutuo disenso laboral con la finalidad 

de aceptar sus propuestas y dar por finalizado mi vínculo laboral arbitrariamente, lo cual también 

acredita los actos de hostilización cometidos por mi empleadora. (ANEXO 1-C) 

3. En mérito a la Carta de respuesta de fecha 24 de octubre del 2016 remitida por la empresa SIDERPERÚ 

a mi persona, en donde señala que supuestamente no habría existido actos de hostilidad con el traslado 

del lugar de mi trabajo y el cambio del cargo que desempeñaba, lo cual es totalmente falso. (ANEXO 1-

D) 

4. En mérito a la Carta de fecha 27 de junio del 2017 remitida por mi persona a la empresa SIDERPERÚ, 

en donde le otorgo seis días naturales para que enmiende su conducta y cese cualquier acto de hostilidad 

en mi contra. (ANEXO 1-E). 

5. Resolución Directoral General N° 41-2017-MTPE/2/14, de fecha 03 de abril del 2017, emitido por la 

Dirección General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo. (ANEXO -F) 

6. En mérito a la Copia de la Casación Laboral N° 6961-2012-JUNIN emitida por la Sala de Derecho 

Constitucional y Social Permanente de la Corte Suprema de Justicia de la Republica, adjunto como 

criterio jurisprudencial para una mejor resolución del presente proceso. (ANEXO 1-G) 
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VII. ANEXOS 

- Copia de DNI. (ANEXO 1-A) 

- Los medios probatorios ofrecidos en el titulo anterior y signados como ANEXO 1-B al ANEXO 1-

G. 

- Papeleta de habilitación de mi abogado defensor. (ANEXO 1-H) 

 

POR LO EXPUESTO: 

Solicito a usted señor juez, admitir a trámite mi demanda y declararla fundada en su oportunidad por 

estar conforme a ley. 

 

OTROSÍ DIGO: De conformidad con el artículo 80° del Código Procesal Civil, concordante con el artículo 

74° del mismo cuerpo legal, otorgo al Abogado ALAN CÉSAR MARTÍNEZ MORÓN con CAC N° 6215, a 

la Abogada HEIDY MAGALY ORTEGA LEIVA con CAL 65707 y la Abogada y KAREN LIZETH 

ZARATE QUISPE con CAL 6098, las facultades generales de mi representación declarando tener 

conocimiento de la representación que otorgo, y sus alcances. 

Chimbote, 26 de junio del 2017 

 

 

 

________________________                                                                _______________________________ 

Alan César Martínez Morón                                                    RICARDO IPARRAGUIRRE ACOSTA 

            ABOGADO                                                                                       DNI Nº 32659874 

           C.A.C 6215 
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   CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DEL SANTA 

           PRIMER JUZGADO DE TRABAJO 

______________________________________________________________________________ 

 

 

EXPEDIENTE  : 03095-2016-0-2501-JR-LA-01 

MATERIA  : CESE DE ACTOS DE HOSTILIDAD DEL EMPLEADOR 

JUEZ   : MELENDEZ AMADOR MARIA MARLENY 

ESPECIALISTA  : SANTILLAN SARMIENTO DORA PATRICIA 

DEMANDADO  : EMPRESA SIDERURGICA DEL PERU S.A.A. ,  

DEMANDANTE  : IPARRAGUIRRE ACOSTA RICARDO 

 

 

RESOLUCIÓN NÚMERO: CINCO   

Chimbote, quince de febrero del dos mil diecisiete.- 

 

VISTOS; los actuados la Jueza del Primer Juzgado de Trabajo que suscribe; a nombre de la nación emite la 

siguiente sentencia. 

 

I. ANTECEDENTES: 

1. Demanda: 

Con escrito de folios 64 a 77; RICARDO IPARRAGUIIRE ACOSTA interpone demanda contra 

EMPRESA SIDERÚRGICA DEL PERÚ - SIDERPERÚ S.A.A. sobre CESE DE TODO ACTO DE 

HOSTILIZACIÓN; por cambio de puesto de manera injustificada y de menor nivel acorde a sus 

conocimientos, trayectoria, experiencia y nivel alcanzado, y se le restituya a su puesto de trabajo que ocupaba 

de operador de maquinaria presada y grúas. 
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Mediante resolución número uno de folios 78 a 80 se admite a trámite la demanda en la vía de proceso 

ordinario laboral, corriéndose traslado a la parte demandada y señalándose fecha para la audiencia de 

conciliación. 

 

2. Audiencia de Conciliación: 

Acreditadas las partes procesales, leídas las reglas de conducta previstas en el artículo 11° de la Nueva Ley 

Procesal de Trabajo, se invita a las partes procesales a conciliar; sin embargo ambas mantienen sus posiciones; 

por lo que se da por agotas la etapa de conciliación; procediendo a precisar oralmente las pretensiones materia 

del juzgamiento; seguidamente se requiere a la parte demandada para que presente su escrito de contestación, 

el que se califica positivamente, corriéndose traslado a la parte demandante de la contestación de demanda; y 

se señala fecha y hora para la Audiencia de Juzgamiento. 

 

3. Audiencia de Juzgamiento: 

• Defensa Previa 

El abogado de EMPRESA SIDERÚRGICA DEL PERÚ - SIDERPERÚ S.A.A. oraliza la sustentación de la 

defensa previa, se corre traslado al abogado del demandante para su absolución; y se expide la resolución 

número tres, mediante la cual se declara infundada la defensa previa formulada; contra esta resolución la 

demandada interpone recurso de apelación; concediéndole la juzgadora el plazo de tres días para que 

fundamente su recurso y presente la tasa judicial que corresponda. 

• Confrontación de Posiciones:  

A partir del minuto 05’35’’ del segundo vídeo, el abogado del demandante oraliza sus alegatos de apertura, 

mientras que la parte demandada inicia la exposición oral del sustento de su contestación de demanda a partir 

del minuto 06’25’’ del segundo vídeo; conforme así queda registrado en la grabación de la audiencia. 

• Actuación Probatoria:  

Concluidos los alegatos de apertura de las partes procesales, se enuncia los hechos no necesitados de actuación 

probatoria; se precisan las pretensiones materia de juicio, señalando los medios probatorios admitidos, sobre 

los cuales no se proponen cuestiones probatorias; seguidamente se toma el juramento de ley y se actúan los 

medios probatorios. 

• Alegatos:  

Escuchados los alegatos finales o de clausura de las partes, correspondiendo al estado del proceso emitir 

sentencia. 

II. FUNDAMENTOS 

Los Principios y Derechos de la Función Jurisdiccional: 

PRIMERO: En el marco de la teoría de la garantía procesal de los derechos fundamentales, el artículo 139° 

inciso 3 de la Constitución Política establece que son principios y derechos de la función jurisdiccional; la 
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observancia del debido proceso3 y la tutela jurisdiccional4; con las que se busca garantizar que las pretensiones 

de los justiciables sean atendidas por un órgano jurisdiccional mediante un proceso dotado de un conjunto de 

garantías mínimas, las cuales no se limiten a los derechos fundamentales reconocidos de manera expresa en la 

Constitución, sino que se extienden a aquellos derechos que se funden en la dignidad humana y que sean 

esenciales para cumplir con la finalidad del proceso; conforme al desarrollo jurisprudencial del Tribunal 

Constitucional y lo que establece la Corte Interamericana de Derechos Humanos5. 

 

La Actividad Probatoria: 

SEGUNDO: La actividad probatoria comprende los actos que realizan las partes procesales mediante el 

ofrecimiento de los medios probatorios6 y que tienen por objeto confirmar sus afirmaciones y contradecir lo 

alegado por la contraparte; recae únicamente sobre las afirmaciones que son controvertidas después de los 

actos de alegación, puesto que las afirmaciones de hechos no controvertidos están excluidas de la prueba; al 

respecto Avalos Jara señala; “Sobre la base del principio dispositivo, debe quedar claro que la actividad 

probatoria no es investigadora, sino verificadora, pues lo que se busca es únicamente confirmar las 

afirmaciones de hecho de las partes. Se trata, pues, de una carga, pero también de un derecho de las partes.”7. 

TERCERO: Los medios probatorios son valorados8 por el Juez en forma conjunta, utilizando su apreciación 

razonada; donde los indicios constituyen circunstancias o signos suficientemente acreditados a través de los 

                                                           
3 “El debido proceso es un derecho humano abierto de naturaleza procesal y alcances generales, que busca resolver de forma 

justa las controversias que se presentan ante las autoridades judiciales. Este derecho contiene un doble plano, pues además de 

responder a los elementos formales o procedimentales de un proceso (juez natural, derecho de defensa, plazo razonable, 

motivación resolutoria, acceso a los recursos, instancia plural, etc.) asegura elementos sustantivos o materiales, lo que supone la 

preservación de criterios de justicia que sustenten toda decisión (juicio de razonabilidad, juicio de proporcionalidad, 

etc.)”.LANDA ARROYO, César. “El debido proceso en la jurisprudencia: Corte Suprema de Justicia, Tribunal Constitucional, Corte 

Interamericana de Derechos Humanos”, Lima, AMAG, 2012.  

4 “La tutela jurisdiccional es un derecho que comporta una protección eminentemente procesal, absolutamente independiente 

del derecho alegado, y en tanto derecho complejo tiene cuatro manifestaciones concretas: a) el derecho de acceso al 

proceso; b) el derecho a una resolución fundada en derecho; c) el derecho a la ejecución de lo resuelto y; d) el derecho a los 

recursos legalmente establecidos.” SAN MARTIN CASTRO, César. Ponencia en el Primer Seminario del Centro de Estudios 

Constitucionales, Centro Cultural PUCP, Lima, junio 2005. 

5 La Convención Americana sobre Derechos Humanos establece como un derecho que toda persona cuente con las garantías 

judiciales al momento de ser procesada (artículo 8°) y para tal efecto el Estado debe asegurar su protección judicial (artículo 

25°); reconociendo lo que la doctrina denomina el debido proceso y/o la tutela jurisdiccional, referidas fundamentalmente a 

reconocer los derechos humanos de los individuos partes en un proceso y las obligaciones del Estado; para satisfacer, de 

acuerdo a los estándares internacionales, la correcta impartición de justicia.  

6 “Los medios probatorios o medios de prueba no son otra cosa que las herramientas aportadas principalmente por las partes y 

eventualmente gestionadas a iniciativa del juez, gracias a las cuales el órgano jurisdiccional se pone en contacto con los 

hechos desconocidos para comprobarlos con base en las razones o motivos que los mismos provocan y que llevan al juez a la 

certeza sobre la existencia u ocurrencia de tales hechos (…)” Paredes Palacios, citado por Oxal Avalos Jara, en Cometarios a la 

Nueva Ley Procesal del Trabajo, Jurista Editores, Lima, 2011, p. 321. 

7 Avalos Jara, Oxal, Cometarios a la Nueva Ley Procesal del Trabajo, Jurista Editores, Lima, 2011, p. 322.  

8 “El código adjetivo ha adoptado el sistema de la libre valoración, señalando que los medios probatorios deben ser valorados 

en forma conjunta y merituados en forma razonada, lo cual no implica que el Juzgador, al momento de emitir sentencia, deba 

señalar la valoración otorgada a cada prueba actuada, sino únicamente lo hará respecto a los medios probatorios que de 
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medios probatorios que adquieren significación en su conjunto cuando conducen a la certeza o convicción en 

torno a un hecho relacionado con la controversia, que pueden ser entre otros las circunstancias en las que 

sucedieron los hechos materia de la controversia y los antecedentes de la conducta de las partes, de las que se 

derivan presunciones legales tal como lo prescribe el artículo 29° de la Nueva Ley Procesal del Trabajo - Ley 

N° 29497.   

 

Las actuaciones procesales: 

CUARTO: Si bien en el artículo 12.1 de la Ley Nº 29497 - Nueva Ley Procesal del Trabajo, se señala que en 

los procesos laborales por audiencias las exposiciones orales de las partes y sus abogados prevalecen sobre las 

escritas; no obstante, nuestro sistema procesal laboral, es mixto, puesto que algunas actuaciones judiciales 

serán en forma oral y otras en forma escrita, ya que la demanda y la contestación de la misma se presentan por 

escrito y debe contener los requisitos y anexos establecidos en los artículos 16° y 19° de la Ley Nº 29497, 

además de los establecidos en el Código Procesal Civil, de aplicación supletoria al proceso laboral; los medios 

probatorios deben ser ofrecidos por las partes únicamente en la demanda y en la contestación y se admiten y se 

actúan en la audiencia de juzgamiento conforme lo dispone el artículo 21 del texto normativo ya citado; así, 

esta combinación de la oralidad y la escritura se patentiza también en algunas actuaciones procesales. 

 

Los argumentos orales de las partes procesales: 

QUINTO: El abogado del demandante (minuto 05’35’’ segundo video), refiere que en el presente proceso 

pretenden probar  la hostilización del que ha sido materia su patrocinado respecto al incisos b y c del artículo 

30° del Decreto Supremo N° 003-97-TR, en la medida que con fecha 01 de octubre del 2016 fue traslado del 

área de producción a un área de Servicios Generales; y que luego de 15 días posteriores se le remitió la carta de 

mutuo disenso, el cual no ha sido aceptado por el actor, con lo cual se ha proseguido con los actos de cese de 

hostilidad  configurándose con ello lo dispuesto en el inciso c) del artículo 30; y respecto al cambio de 

categoría, respecto a la experiencia laboral del trabajador ha sido vulnerado por el empleador; Por su parte la 

demandada (minuto 06’25’’ del segundo video), refiere que la defensa se basa en 04 aspectos fundamentales, 

en primer lugar no se ha cumplido con las condiciones del cese de hostilidad basado en la transferencia o 

cambio de lugar del trabajador, no se ha cumplido con la hipótesis del acta de hostilidad, basado en la 

reducción de categoría, en tercer  lugar no se ha cumplido con los requisitos de procedibilidad del proceso no 

se ha hecho  una imputación real de los hechos y por último no se ha probado, hay elementos insuficientes en 

cuanto a la reducción de categoría por parte del demandante.  

 

Delimitación del petitorio: 

SEXTO: Concluidos los alegatos de apertura de enunció como hechos no necesitados de actuación probatoria 

(minuto 07’20’’) el vínculo y record laboral; y que con fecha 1 de octubre del 2016 el demandante fue 

                                                                                                                                                                                
forma esencial y determinada han condicionado su decisión (…)” Considerando Noveno de la Casación N° 823-2010-Lima, Sala 

Civil Permanente. 
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trasladado al Área de Servicios Generales; siendo las pretensiones materia de juicio, determinar si corresponde; 

1. El cese de actos de hostilidad establecidos en el artículo 30° referidos al cambio de puesto de manera 

injustificada y de menor nivel acorde a sus conocimientos; 2. Se restituya al puesto de trabajo de Operador de 

Maquinaria Pesada y Grúas; y 3. Pago de costos procesales; por lo que es dentro de este contexto que se deberá 

resolver la presente causa, para tal finalidad la actuación y valoración de las pruebas aportadas se deberá 

enmarcar dentro de los límites de la controversia establecida en la indicada audiencia.  

SÉPTIMO: Las causales de hostilización que sustenta el demandante se encuentran previstas en el artículo 30° 

del Texto Único Ordenado de la Nueva Ley Procesal del Trabajo - Decreto Legislativo N° 003-97-TR; “Son 

actos de hostilidad equiparables al despido los siguientes: (…) b) La reducción inmotivada de (…) categoría; c) 

El traslado del trabajador a lugar distinto de aquel en el que preste habitualmente servicios, con el propósito de 

ocasionarle perjuicio; (…)”; además en la parte final del mismo artículo se establece; “(…) El trabajador, antes 

de accionar judicialmente deberá emplazar por escrito a su empleador imputándole el acto de hostilidad 

correspondiente, otorgándole un plazo razonable no menor de seis días naturales para que, efectúe su descargo 

o enmiende su conducta, según sea el caso.”. 

El emplazamiento a la empleadora: 

OCTAVO: Respecto al emplazamiento; mediante la Carta de fecha 13 de octubre del 2016 (folios 24 y 25) el 

demandante le remite una carta a su empleadora señalando; “(…) se me traslada a un área que no corresponde 

a mi perfil profesional y desarrollo laboral (…) el actuar de la empresa lesiona mis derechos como trabajador a 

mantener mi cargo y categoría y a no ser trasladado a un área o lugar distinto a aquel en que prestó servicios, 

enmarcándose tales actos en (…) artículo 30° incisos b y c del Decreto Supremo N° 003-97-TR (…) y otorgo 

el plazo de seis días naturales para que enmiende su conducta y se me mantenga en el cargo, categoría y área 

en el que he venido desempeñando mis labores. (…)”; y según el petitorio de su demanda (folios 64) solicita; 

“Cese de todo acto de hostilización contra mi persona por parte de mi empleadora, por cambio de puesto de 

manera injustificada y de menor nivel acorde a mis conocimientos, trayectoria, experiencia y nivel alcanzado, 

y se me restituya en mi puesto de trabajo que ocupaba de Operador de Maquinaria Pesada y Gruas. (…)”; esto 

es que se ha cumplido con emplazar a la demandada EMPRESA SIDERÚRGICA DEL PERÚ - SIDERPERÚ 

S.A.A. para que cesen los actos de hostilidad consistente en el traslado del puesto de trabajo y rebaja de 

categoría; conforme ya se ha señalado al resolver la Defensa Previa. 

 

Los actos de hostilización: 

NOVENO: Conforme lo anota el laboralista Jorge Toyama Miyagusuku: “Los actos de hostilidad son los 

supuestos donde el empleador se excede en sus facultades de dirección y, por lo tanto, pueden ser controlados 

por los trabajadores (…)”9, entendiéndose de ello que el uso del poder de dirección por parte del empleador no 

es absoluto conteniendo limitaciones, donde el trabajador afectado por el acto de hostilidad puede optar por 

accionar para que se disponga judicialmente el cese de la hostilidad o por la terminación del contrato de trajo y 

                                                           
9 TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge, El derecho individual del trabajo en el Perú, Gaceta Jurídica, Lima, 2015, p. 251 
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demandar el pago de la indemnización prevista para el supuesto de despido arbitrario, conforme lo señala el 

artículo 35° del Decreto Supremo Nº 003-97-TR. 

 

Las facultades del empleador: 

DÉCIMO: Según lo dispuesto en el artículo 9° del  Texto Único Ordenado de la Nueva Ley Procesal del 

Trabajo - Decreto Legislativo N° 003-97-TR; “(…) el trabajador presta servicios bajo dirección de su 

empleador el cual tiene facultades para normar reglamentariamente las labores, dictar las órdenes necesarias 

para la ejecución de las mismas (…). El empleador está facultado para introducir cambios o modificar turno, 

días y horas de trabajo, así como la formas y modalidades de la prestación de las labores, dentro de criterios de 

razonabilidad y teniendo en cuenta las necesidades del centro de trabajo.”. 

DÉCIMO PRIMERO: De las facultades del empleador, en el caso de autos está referida al poder de dirección 

y especialmente a la facultad del empleador para modificar las condiciones de trabajo (comprende aspectos 

salariales, de seguridad e higiene ocupacional, espacio y tiempo de trabajo y en general a los elementos que 

son necesarios o facilitan la prestación laboral); pues si bien el contrato de trabajo al ser de ejecución 

continuada y tener vocación de permanencia esta propenso a sufrir cambios; tal es así que la legislación laboral 

reconoce al empleador la posibilidad de introducir de modo unilateral modificaciones en la relación de trabajo, 

conocida como ius variandi; sin embargo, se encuentra limitado por el criterio de razonabilidad y las 

necesidades del centro de trabajo. 

 

La reducción inmotivada de categoría; 

DÉCIMO SEGUNDO: Para analizar esta causal debemos precisar el término “categoría”; así en el cuarto 

considerando de la Casación Laboral N° 2921-2011-La Libertad se señala; “(…) en la doctrina laboral, según 

Alonso Olea “(…) cada trabajador posee una calificación o categoría profesional que se tiene en cuenta al 

tiempo de contratar y a lo largo de la ejecución del contrato de trabajo, en virtud e la cual se le clasifica 

profesionalmente (…)”. Por su parte Blancas Bustamante opina que “(…) categoría profesional y puesto de 

trabajo devienen conceptos distintos. El primero hace referencia a una posición o status determinado por la 

profesión, oficio, especialización o experiencia laboral del trabajador; el segundo indica las funciones 

concretas que desempeña el trabajador con la empresa (…)”. En este sentido se puede concluir que el 

trabajador al momento de celebrar el contrato de trabajo y ser promovido a diversas áreas, tiene la certeza de 

prestar servicios relacionados con su categoría profesional y, como consecuencia de ello, la prestación de 

servicios le deberá permitir desarrollar aún más sus actitudes profesionales. Es por ello que alterar la categoría 

de un modo que signifique la reducción de su categoría profesional, estaría calificada con un cacto de 

hostilidad (…)”.  

DÉCIMO TERCERO: Además debemos tener en cuenta que según el vigésimo considerando de la Casación 

N° 6961-2012-Junín; “(…) al ser el trabajador una persona determinada, éste ha sido contratado justamente por 

las cualidades que posee, las cuales además lo ubican en una determinada categoría profesional dentro de su 
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centro de trabajo. (…) En ese sentido se puede concluir que el trabajador al momento de celebrar el contrato de 

trabajo, así como cuando es promovido a diversas áreas tiene la certeza de prestar servicios relacionados con su 

categoría profesional en el puesto de trabajo específico asignado. La variación de este último no 

necesariamente implicará una rebaja de categoría; sin embargo de hacerlo, tal modificatoria inmotivada estaría 

calificada como un acto de hostilidad (…)” 

 DÉCIMO CUARTO: La rebaja de categoría está referida a la movilidad funcional de las condiciones de 

trabajo10; puesto que la categoría no está determinada por la denominación del cargo que ocupa el trabajador 

sino por el desarrollo laboral para el cual fue contratado dentro de la empresa; conforme señala el demandante 

en su carta de folios 24 y 25; cuando se refiere a su perfil profesional y desarrollo laboral solicitando mantener 

mi cargo y categoría; y el petitorio de su demanda de folios 64 cuando solicita el cese de todo acto de 

hostilización por cambio de puesto de manera injustificada y de menor nivel acorde a mis conocimientos, 

trayectoria, experiencia y nivel alcanzado; en ese sentido, cualquier cambio de funciones o puesto de trabajo 

que signifique una rebaja de categoría profesional que se realice sin un motivo debidamente justificado (en 

función del perfil y las cualidades profesionales del trabajador) y las necesidades reales de la empresa, vulnera 

los límites legales estipulados por la ley y el precepto constitucional del respeto a la dignidad del trabajador; 

puesto que la reducción inmotivada de categoría profesional como acto hostil no se determina en función a la 

variación de la remuneración efectivamente percibida, sino en los excesos de los límites a la facultad del ius 

variandi del empleador; debido a que un cambio legítimo de funciones no implica desconocer los derechos 

remunerativos ya adquiridos11. 

DÉCIMO QUINTO: El demandante inició su vínculo laboral con la EMPRESA SIDERÚRGICA DEL PERÚ 

- SIDERPERÚ S.A.A. el 01 de marzo del 2004 y con fecha 1 de octubre por del 2016, fue trasladado al área de 

servicios generales12. 

 

 

 

                                                           
10 TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge, El derecho individual del trabajo en el Perú, Gaceta Jurídica, Lima, 2005, p. 258 

 

11 Casación N° 6961-2012-Junín. 

12 Que constituye un hecho no necesitado de prueba al haber sido aceptado por el abogado de la demandada. 



  

137 
 

“EL IUS VARIANDI EN EL CAMBIO DE PUESTO EN LOS 

TRABAJADORES DE SIDER PERÚ- CHIMBOTE, 2016” 

DÉCIMO SEXTO: Según el abogado del demandante, en cuanto a la baja de categoría, en el minuto 13’23’’ 

refiere que ello se encuentra probado en el Acta de Infracción SUNAFIL N° 067-2016, en el cual se observa 

tomas fotográficas, se señala lo  que hacía en servicios generales, se encontraba realizando labores periféricas o 

secundarias a la actividad de la empresa, albañilería  pintura, mantenimiento, esto es que un operador de 

maquina posa a hacer trabajo de albañilería pintura, externo a lo que es labor de la empresa. El abogado 

también hace referencia que el traslado del actor como lo refiere la demandada obedece a motivos 

estructurales, no se entiende por qué la demandada quiere prescindir de los trabajadores que han pasado al área 

de servicios generales (minuto 12’05’’) que al haberle remitido la carta con fecha 13 de octubre a la 

demandada, la misma le envía sus respuesta no señalando  las causas del traslado (minuto 12’36’’); Respecto a 

la rebaja de la categoría refiere que se encuentra probada en el acta de infracción de SUNAFIL N° 067-2016 

(minuto 13’23’’) de lo que era operador de maquinas y grúas paso a realizar trabajos de albañilería, pintura y 

mantenimiento ( minuto 13’39); la demandada, respecto a la reducción de categoría precisa que no se ha dado, 

ya que como el mismo actor ha indicado que se ha iniciado en cierto puesto de trabajo y que luego fue rotado a 

otro trabajo en donde que tuvo que aprender una función diferente, es decir que el aprendizaje o la rotación de 

tareas es algo que es parte de la misma función de la empresa(minuto 28’21’’) y por último señala que el área 

de servicios generales se dio debido a los trabajadores excedentes que habían en otra áreas (minuto 35’15’’). 

DÉCIMO SÉTIMO: Según el Certificado de Trabajo (CD de folios 101) desde el inicio de la relación laboral, 

el demandante tuvo el cargo de operador; operador de almacén; operado de despacho, operador de Logística;  y 

operador de servicios generales; esto es que laboró en áreas productivas, para lo cual debió tener un 

“desempeño diferenciado”13, pues resulta evidente que debía contar con un mínimo de conocimientos técnicos 

para operar maquinaria, conforme el mismo el actor lo refiere que le daban capacitación para poder realizar las 

labores que se le asignaba, caso diferente cuando fue traslado en servicios generales que realizaba  trabajos de 

soldadura, pintura funciones que no lo capacitaban para realizar los mismos( minuto 37’16’’), y que si bien 

tuvo varios cargos los mismos fueron dentro de la dependencia de operador de maquinas; pues el cargo que 

realizaba pertenecen a áreas productivas; lo que no sucede con el área de Servicios Generales, que se dedica a 

labores distintas a la producción; entonces tenemos que al demandante se le asignaron labores distintas y de 

menor categoría a las que fue contratado (operario); entendiendo por categoría al desarrollo laboral que tenía el 

demandante dentro de las áreas de producción de la empresa, para pasar a realizar actividades relacionadas al 

ornato, limpieza, acondicionamiento diverso y trabajos de pintura en área de Servicios Generales14 actividades 

que resultan ser de menor categoría en tanto no están comprendidas en el desarrollo laboral del demandante y 

no se requieren el conocimiento técnico necesario para laborar en las áreas de producción y que además según 

el Informe de Auditoría de la Consultora BDO podrían ser realizadas por una empresa tercera especializada 

(página 7), esto es que no forman parte de las producción de la empresa; por lo que queda acreditado que si 

hubo una rebaja de la categoría del demandante. 

                                                           
13 Es la denominación que se utiliza en el Informe de Auditoría de la Consultora BDO contenido en el CD, cuando se refiere al 

motivo del traslado de trabajadores del área de Servicios Generales a otras áreas de producción (página 7). 

14 Se realizaba labores periféricas o secundarias a la actividad de la empresa tales como albañilería, pintura, mantenimiento 

según el Acta de Infracción N° 67-2016, página 7 (folios 162) 
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DECIMO OCTAVO: En cuanto a la motivación de la rebaja de categoría, tenemos que según lo dispuesto en 

el artículo 23.4 inciso b de la Ley Procesal del Trabajo, es carga probatoria de la demandada, acreditar un 

motivo razonable distinto al hecho lesivo alegado15; refiriendo que el traslado y por lo tanto el cambio de la 

categoría obedece a que resultaba excedente del área donde estaba laborando motivo por el cual se creó el área 

de Servicios Generales (minuto 35’15’’). En cuanto a los medios probatorios ofrecidos por la demandada 

tenemos el Informe de Auditoría de la Consultora BDO y el “Impacto de los precios de los metales en la 

estructura de capital de las empresas minero metalúrgicas en América Latina (2004-2014) de fecha 22 de 

septiembre de 2015 que también pasaremos a analizar. 

DECIMO NOVENO: Analizando los argumentos expuestos y los medios probatorios actuados en la audiencia 

de juzgamiento tenemos que según la Carta de fecha 1 de octubre del 2016 (folios 4); el traslado del 

demandante al área de Servicios Generales obedece a “adecuaciones en la estructura organizacional” de la 

empresa, que el abogado de la demandada sustenta en el Informe de Auditoría de la Consultora BDO (CD de 

folios 100) el mismo contiene: 

 

 En el Informe se realiza un estudio sobre la situación de la EMPRESA SIDERÚRGICA DEL PERÚ - 

SIDERPERÚ S.A.A., determinando los siguientes objetivos del trabajo; 

 

                                                           
15 Debe acreditar que la ocurrencia del hecho invocado y presumiblemente cierto, fue producto del uso legítimo de sus 

facultades; esto es justificar su accionar, de modo tal que necesariamente encuadre su conducta dentro del ámbito de la 

licitud. 
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Esto es que, los objetivos del Informe de Auditoría de la Consultora BDO no están dirigidos a sustentar las 

“adecuaciones en la estructura organizacional” de la empresa que señala como causa del traslado de los 

trabajadores; en dicho informe no se realiza un estudio que sustente como es que el traslado de los trabajadores 

de áreas productivas al área de Servicios Generales constituye una adecuación dentro de la nueva estructura 

organizacional de la EMPRESA SIDERÚRGICA DEL PERÚ - SIDERPERÚ S.A.A.; es más, la demandada 

no presenta cual sería la nueva estructura organizacional de la empresa con la que acredite que dicho traslado 

obedece a una motivación estructural que contribuiría al mejoramiento de la organización de la empresa; y si 

como refiere el abogado de la demandada, el traslado fue porque era excedente de las áreas de producción, 

tampoco ha acreditado como es que este traslado de personal excedente al área de Servicios Generales, a 

quienes se les siguió pagando la misma remuneración, permitiría una adecuación en la estructura organización, 

pues los costos laborales seguirían siendo los mismos. 

Además también se debe tener en cuenta la fecha de presentación a la EMPRESA SIDERÚRGICA DEL 

PERÚ - SIDERPERÚ S.A.A. del Informe de Auditoría de la Consultora BDO 
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Según esta carta, el Informe de Auditoría de la Consultora BDO es el resultado de la contratación de servicios 

profesionales celebrado del 7 de octubre del 2016, esto es posterior a la fecha del traslado del demandante al 

área de Servicios Generales, que fue el 1 de agosto del 2016, entonces no se puede argumentar que este 

informe fue el sustento del traslado del demandante al área de Servicios Generales, pues fue posterior al 

traslado del demandante. 

• Dentro de las causas económicas se hace referencia al “Impacto de los precios de los metales en la estructura 

de capital de las empresas minero metalúrgicas en América Latina.”; tenemos que su contenido es un examen 

de los efectos de corto y mediano plazo de las fluctuaciones de los precios internacionales de varios productos 

minerales (oro, plata, cobre, cinc) y metalúrgicos (aluminio, acero) sobre la estructura de capital de las 

empresas de la industria minera y metalúrgica listadas en los índices bursátiles de Argentina, Brasil, México y 

Perú, esto es, un informe general sobre la situación de los precios de los minerales en cuatro países, no se 

refiere en específico al Perú y menos a la situación económica de la EMPRESA SIDERÚRGICA DEL PERÚ - 

SIDERPERÚ S.A.A.; y si bien podría haber servido de base o sustentar reformas en la organización; más no se 

puede pretender sustentar las causas económicas del traslado de trabajadores al área de Servicios Generales. 

VIGÉSIMO: Entonces tenemos que la demandada no acredita las adecuaciones en la estructura organizacional 

de la empresa que motivó la reducción de la categoría del demandante, que pasó de realizar labores en las áreas 

productivas de la empresa a realizar labores para las que no fue contratado y distintas a su desarrollo laboral, 

que no se ajustan a la experiencia profesional que venía desempeñando; por lo que no hubo razonabilidad en el 

traslado del trabajador al área de Servicios Generales y este traslado no obedeció a las necesidades del centro 

de trabajo; por lo tanto se encuentra probado que la reducción de categoría fue inmotivada. 

 

El traslado del trabajador a lugar distinto de aquel en el que preste habitualmente servicios, con el propósito 

de ocasionarle perjuicio: 

VIGÉSIMO PRIMERO: El traslado del trabajador a un lugar distinto al que habitualmente presta sus 

servicios está referido a la movilidad geográfica de las condiciones de trabajo16; y si bien es cierto en el 

artículo 50° de Decreto Supremo N° 001-96-TR se señala “El traslado contemplado en el inciso c) el Artículo 

                                                           
16 TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge, El derecho individual del trabajo en el Perú, Gaceta Jurídica, Lima, 20415, p. 259. 
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63 de la Ley, es aquel que importa un cambio a un ámbito geográfico distinto y siempre que tenga el 

deliberado propósito de ocasionarle perjuicio al trabajador.”; sin embargo según el desarrollo jurisprudencial 

de la Corte Suprema, no se precisa que este cambio tenga que ser necesariamente geográfico; así en el 

considerando décimo tercero de la Casación N° 2456-2014 LIMA señala; “El relación al lugar de la prestación 

de servicio, este es un elemento del contrato de trabajo, que no puede ser modificado unilateralmente por el 

empleador, si es que ocasiona perjuicio al trabajador. En todo caso la modificación introducida respecto al 

lugar de trabajo tendrá validez en tanto resulta una necesidad funcional de la empresa (razonabilidad de la 

medida), de la magnitud del cambio y de que el trabajador no sufra perjuicios económicos ni morales. En el 

orden de ideas expuesto corresponderá al empleador acreditar la razonabilidad y funcionalidad al cambio de 

lugar de prestación de servicios, y de no cumplir con probarlo, resulta irrelevante que el trabajador no haya 

probado el perjuicio que le ocasionó el cambio.”; y se insiste en que todo traslado debe originarse de una 

condición objetiva que lo justifique (Casación N° 298- 99-Lima), caso contrario, el trabajador deberá aportar 

pruebas de que existió el ánimo de perjudicarlo (Expediente N° 00593-2009-PA/TC y Casación N° 505-2010-

Lima).  

VIGÉSIMO SEGUNDO: Al respecto el Tribunal del Servicio Civil en la Resolución N° 00954-2016-

SERVIR/TSC-Segunda Sala, señala que la normativa laboral otorga al empleador el ius variandi, es decir, la 

potestad de cambiar el lugar de trabajo en el cual sus trabajadores habitualmente desarrollan sus labores, siendo 

este traslado válido salvo que el empleador lo realice con la intención de ocasionarle daño; aplicando esta 

premisa, el Tribunal concluyó que la entidad empleadora ejerció correctamente el ius variandi, puesto que solo 

dispuso el cambio del lugar de labores del trabajador, sin rebajar su remuneración ni su categoría, ni 

ocasionarle perjuicio. A esta hay que añadir que la entidad empleadora no estaba cambiando el cargo del 

trabajador, sino que solo le estaba asignando a un área distinta; esto es que se realiza un análisis en conjunto de 

los presupuestos de los actos de hostilización; no solo considerando el traslado del lugar del trabajo, sino la 

remuneración, la categoría y el perjuicio. 

VIGÉSIMO TERCERO: Estando a lo antes expuesto y considerando que el trabajo es un derecho establecido 

constitucionalmente17; además que “(…) el derecho del trabajo no ha dejado de ser tuitivo (…) debido a la falta 

de equilibrio de las partes, (…); Por lo que sus lineamientos constitucionales, que forman pare de la gama de 

los derechos constitucionales, no pueden ser meramente literales o estáticos, sino efectivos y oportunos ante 

circunstancias en que se vislumbra con claridad el abuso del derecho e la subordinación funcional y económica 

(…)”18; entonces no se puede realizar una interpretación literal del inciso c del artículo 30° del Decreto 

Supremo N° 003-97-TR concordante con el artículo 50° de Decreto Supremo N° 001-96-TR; sino que se debe 

realizar un análisis en conjunto del cumplimiento de ambos presupuestos, esto es el traslado del trabajador a 

lugar distinto de aquel en el que preste habitualmente servicios y el perjuicio que este traslado ocasiona al 

trabajador. 

                                                           
17 Constitución Política; artículo 22; “El trabajo es un deber y un derecho. Es base del bienestar social y un medio de realizac ión 

de la persona.” 

18 Expediente N° 0628-2001-AA/TC, Fundamento Jurídico 6. 
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VIGÉSIMO CUARTO: El traslado del trabajador del área de Dirección General y Logística de Chimbote 

(según constancia de trabajo que obran el CD-ROM de folios 100) al área de Servicios Generales ha sido 

reconocido por la demandada y establecido como un hecho no necesitado de prueba y se trata de un traslado a 

un lugar distinto al que habitualmente presta servicios, pues aún cuando el traslado haya sido dentro de la 

empresa; se trata de áreas completamente distintas; pues mientras que en el área de Planos y Derivados se 

desarrollan labores productivas, en el área de Servicios Generales se desarrollan labores complementarias 

distintas a las labores propias de la demandada19; debiendo determinarse si obedece a una necesidad 

empresarial o fue con la finalidad de perjudicar al trabajador. 

VIGÉSIMO QUINTO: Sobre la prueba del perjuicio; la Corte Suprema señala que el trabajador no tiene que 

acreditar el propósito del empleador de causar un perjuicio, sino basta acreditar el perjuicio sufrido, es decir, 

las consecuencias que conllevó la toma de la decisión del empleador; “(…) el trabajador que considera ser 

hostilizado mediante su traslado, no debe probar, en todos los casos, el propósito del empleador de ocasionarle 

perjuicio, bastando con la presentación de indicios o de medios probatorios idóneos que permitan advertir que 

la decisión del traslado del trabajador, dispuesto por el empleador en el ejercicio de su facultad de dirección o 

ius variandi, no se sujetó a los límites que impone el principio de razonabilidad, sino que  por el contrario lo 

hizo en uso abusivo de su facultad menoscabando y denigrando los derechos del trabajador.”20. 

VIGÉSIMO SEXTO: El abogado de la demandada en cuanto al perjuicio (minuto 12’05’’) alega respecto el 

perjuicio ocasionado por el traslado; basándose en la carta del 01 de octubre del 2016, y siendo que en mérito a 

la carta emitida por el actor la demandada en base a su carta de fecha 24 de octubre del 2016 (folios 26) trata 

de distorsionar la carta de cese de hostilización, utilizando el argumento en el párrafo cinco, “ante la ausencia 

de mayor labor efectiva” pero no señala el sustento, solo alega un hecho vacío; por su parte la demandada 

respecto al traslado precisa que el actor está domiciliado en la ciudad de Chimbote, no habido ningún traslado 

distinto del que habitualmente presta servicios, no existiendo ningún perjuicio (minuto 27’40’’) indica que en 

mérito al informe de auditoría de la Consultora BDO contenido en el CD ROM de folios 100; se señala las  

razones o causa objetiva que sustenta el procedimiento de la reducción de personal el cual es debido a la 

paralización del alto horno y la línea de producción de laminación 3, que son hechos objetivos y concretos, la 

baja de activos fijos, caída de precios y el ingreso de compañías importadoras y comercializadoras (minuto 

31’33) refiere que en cuanto a las cartas de mutuo disenso no actos de hostilidad, son una forma validad  de 

terminación de una relación de trabajo, los cuales han habido épocas en que han sido solicitados por los 

mismos trabajadores (minuto 32’56’’); refiere que no es cierto que el área de servicios generales haya sido 

creado con el único propósito de hostilizar a los trabajadores, dado que en mérito a informe es que desde el 01 

de Junio del 2015 a noviembre del 2016, hay 46 trabajadores que han sido desplazados a otra áreas dentro de la 

producción de la misma empresa (minuto 33’11’’); según el abogado del demandante (minuto 19’40’’) refiere 

que ha sido el traslado de área de producción al área de servicios generales; basándose en las resoluciones 

                                                           
19 “La compañía fue constituida con el objeto de desarrollar todas las actividades de las industrias del acero, de minería e 

industriales en general, afines y complementarias. La compañía puede además realizar actividades de generación eléctrica, 

operaciones portuarias, operaciones de muelles, de almacén aduanero autorizado, de agencia de aduanas y otras 

operaciones conexas.” (página 2 del Informe de Auditoría de la Consultora BDO).  

20 Casación Nº 505-2010-Lima. 
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Directoral Administrativa N° 002-2017, en donde se desestimo la pretensión de la empresa en el párrafo sexto 

de la misma,(…)si no sustenta el porqué no sería posible incluir a los trabajadores en la organización de la 

empresa y por qué no se habría considerado la posibilidad de reubicación de los afectados; en tal sentido, no 

avizorándose  de algún modo, la concurrencia de causas objetivas fundada en razones estructurales por parte la 

empresa solicitante (…) (ver folios 172); por lo que pese al haberse desestimado el pedido de la demandada en 

las resoluciones Administrativas la empleadora no ha cumplido con reincorporar a los trabajadores en las área 

de producción, todo ello le causa perjuicio. 

VIGÉSIMO SÉTIMO: En cuanto al perjuicio ocasionado al demandante, tenemos que a folios 5, obra la 

Carta Notarial de fecha 17 de octubre del 2016, suscrita por el Gerente de personas de SIDERPERÚ, que 

señala; 

“La empresa aprobó una reestructuración y producto de ella decidió presentarle y ofrecerle a usted el convenio 

de mutuo disenso laboral que alcanza a todos los trabajadores del área de Servicios Generales. En este sentido, 

a continuación le ofertamos los beneficios - adicionales a la liquidación de beneficios de ley - que formarían 

parte del convenio de mutuo disenso laboral para que usted pueda considerar y evaluar la posibilidad de 

suscribir dicho convenio con la empresa:  

• 12 sueldos básicos con el objeto de que constituya una nueva empresa. 

• Autoseguro Médico Familiar por 12 meses a partir del 1 de noviembre del 2016. 

En caso decida usted suscribir el convenio de mutuo disenso laboral con la empresa, podrá solicitarlo 

personalmente al área de Personas, dentro del plazo comprendido entre el 18 y 28 de octubre del 2016.”. 

VIGÉSIMO OCTAVO: En cuanto a los ceses colectivos, que según sostiene el abogado del demandante fue 

el perjuicio que se le causó al ser trasladado al área de Servicios Generales, debemos referirnos al Informe de 

Auditoría de la Consultora BDO, el mismo que se titula: 

 

 

 

Entonces, se aprecia la finalidad del Informe de Auditoría de la Consultora BDO no fue realizar un análisis 

sobre la situación de EMPRESA SIDERÚRGICA DEL PERÚ - SIDERPERÚ S.A.A.; sino para determinar si 
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se cumplía con el presupuesto de la causa objetiva de cese colectivo establecida en el inciso b del artículo 46° 

del Texto Único Ordenado de la Nueva Ley Procesal del Trabajo - Decreto Legislativo N° 003-97-TR21; y que 

solo procede, según el artículo 48° del mismo texto normativo, en aquellos casos en los que se comprenda a un 

número de trabajadores no menor al diez (10) por ciento del total del personal de la empresa; como lo señala en 

la página 3 del Informe de Auditoría de la Consultora BDO: 

 

 

 

VIGÉSIMO NOVENO: Revisado el Informe de transferencia de trabajadores al área de Servicios Generales 

desde el 1 de julio del 2015 hasta el 1 de noviembre del 2016 (página 7 del Informe de Auditoría de la 

Consultora BDO); tenemos que la EMPRESA SIDERÚRGICA DEL PERÚ - SIDERPERÚ S.A.A. desde el 

año 2015 ha trasladado un total de 180 trabajadores; excedentes de otras áreas sin motivo aparente, pues aún 

cuando el abogado a lo largo de la audiencia hace referencia a motivos estructurales, no se acredita en autos la 

estructura de organización anterior y la nueva para determinar las mejoras que este traslado pudo aportar; y si 

el traslado de personal excedente contribuyó a la nueva estructura que se alega, pues no se entiende cómo es 

que trasladando personal excedente - según refiere - de todas las demás áreas productivas a una nueva área que 

no es productiva haya aportado a la nueva estructura organizacional; entonces no se acredita la razonabilidad22 

y funcionalidad de la decisión23;  finalmente el abogado afirma que el motivo del traslado al área de Servicios 

Generales fue la excedencia (minuto 35’15’’’); por lo que se concluye que estos traslados al área de Servicios 

Generales fue con la única finalidad de cumplir con el presupuesto del 10 % de trabajadores que establece el 

artículo 48° del Texto Único Ordenado de la Nueva Ley Procesal del Trabajo - Decreto Legislativo N° 003-97-

                                                           
21 Artículo 46; “Son causas objetivas para la terminación colectiva de los contratos de trabajo: (…) b) Los motivos económicos, 

tecnológicos, estructurales o análogos (…)” 

22 Respecto a la razonabilidad “(…) aplicable a aquellas áreas del comportamiento donde la norma no puede prescribir límites 

muy rígidos ni en un sentido ni en otro y, sobre todo, donde la norma no puede prever la infinidad de circunstancias posible y, 

siendo ello así, este principio se deberá aplicar, teniendo en cuenta la necesidad de analizar, en concreto, cada caso en que 

se aplica este criterio, el enfoque flexible y elástico con que debe manejarse; y la necesidad de una cierta proporcionalidad 

entre la acción y la reacción ocasionada”; y el Tribunal Constitucional en la sentencia N° 0090-2004-AA/TC señala; “La 

razonabilidad implica que el acto (…) debe mantener su justificación lógica y axiológica en los sucesos o circunstancias que 

fueran. Así, la doctrina exige que se produzca una consonancia entre el hecho antecedente “creador” o “motivador” del acto 

estatal y el hecho consecuente derivado de aquel (…)” 

23 “(…) si bien el empleador en ejercicio de su poder de dirección puede modificar la prestación de servicios del trabajador, tal 

decisión debe ser razonable y proporcional con las necesidades de la empresa. (…)” MONZÓN ZEVALLOS, Willy. ¿Cómo se 

computa el plazo para demandar el cese de actos de hostilidad?. Gaceta Jurídica S.A., Lima, 2015, p. 46. 
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TR e iniciar los ceses colectivos de estos trabajadores y concluir el vínculo laboral con el demandante, con lo 

que se acredita el perjuicio del demandante24.  

TRIGÉSIMO: Sobre el accionar de la demandada, se debe señalar que la buena fe es un elemento que 

determina si se evidencia la hostilidad en dicho traslado, es así que el Tribunal Constitucional lo reconoce 

mediante la sentencia recaída en el Expediente N° 00593- 2009-PA/TC: “En este sentido, la Ley reconoce la 

atribución del empleador para trasladar al trabajador; no obstante lo cual le impone el deber de ejercer dicha 

atribución de buena fe; es decir, sin la intención de ocasionarle un perjuicio, de tal suerte que solo en el caso de 

que el traslado del trabajador haya estado motivado por un afán de perjudicarlo, el mismo será contrario a 

Ley”. 

TRIGÉSIMO PRIMERO: Habiéndose acreditado el perjuicio ocasionado al demandante por haber sido 

trasladado al área de Servicios Generales, donde posteriormente fue comprendido en los ceses colectivos, 

concluimos que el traslado del demandante de donde habitualmente realiza sus labores al área de Servicios 

Generales, además de la rebaja inmotivada de la categoría del demandante son actos hostilización realizados 

por la EMPRESA SIDERÚRGICA DEL PERÚ S.A.A.; por lo que la demanda resulta fundada, debiendo la 

demandada cesar el acto de hostilidad y reponer al trabajador al área de operador de Logística y en el cargo que 

venía desempeñándose de operador de prensa o en un puesto afín.  

 

La multa para la demanda: 

TRIGÉSIMO SEGUNDO: El artículo 35° del Texto Único Ordenado de la Nueva Ley Procesal del Trabajo - 

Decreto Legislativo N° 003-97-TR señala; “El trabajador que se considere hostilizado por cualquiera de las 

causales a que se refiere el Artículo 30 de la presente Ley, podrá optar excluyentemente por: a) Accionar para 

que cese la hostilidad. Si la demanda fuese declarada fundada se resolverá por el cese de la hostilidad, 

imponiéndose al empleador la multa que corresponda a la gravedad de la falta; (…)”; por lo que siendo que la 

demanda es fundada, corresponde imponer una multa la misma que se determina en 7 URP (SIETE 

UNIDADES DE REFERENCIA PROCESAL); por cuanto, de los medios probatorios obrantes en autos se 

acredita que la demandada no respetó los derechos laborales de sus trabajadores y creo un área con la única 

finalidad de cumplir con el presupuesto el porcentaje establecido legalmente para iniciar los ceses colectivos de 

sus trabajadores.  

 

Los costos procesales: 

                                                           
24 Si bien el empleador tiene la potestad de determinar el traslado del trabajador, este debe ser motivado, y acreditarse la 

razonabilidad y funcionalidad de la decisión. De no cumplirse con ello, para probar el acto de hostilidad laboral, no será 

necesario que el trabajador pruebe el perjuicio que le ocasionó el cambio, según el fijado por la Corte Suprema en la Casación 

Nº 10839-2014-Ica. 
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TRIGÉSIMO TERCERO: El cuarto párrafo del artículo 31° de la Ley N° 29497 señala que: “El pago de los 

intereses legales y la condena en costos y costas no requieren ser demandados. Su cuantía o modo de 

liquidación es de expreso pronunciamiento en la sentencia”, para lo cual esta judicatura considera que debe 

evaluarse la labor desplegada por la defensa en las audiencias convocadas con motivo del desarrollo del 

proceso, el grado de dificultad para la reclamación y la predisposición de las partes a conciliar, por lo que se 

determina en la suma de S/. 2,000.00 los costos procesales más la suma de S/. 100.00 para el Colegio de 

Abogados del Santa.  

 

 

III. PARTE RESOLUTIVA 

Por estas consideraciones y estando a lo dispuesto en el artículo 31° de la Ley N° 29497 y artículo 51° de la 

Ley Orgánica del Poder Judicial, y con criterio de conciencia que la Ley autoriza, el Señor Juez del Primer 

Juzgado Laboral de Chimbote, impartiendo Justicia a Nombre de la Nación:  

SE RESUELVE: 

• Declarar FUNDADA la demanda interpuesta por RICARDO IPARRAGUIRRE ACOSTA contra 

EMPRESA SIDERÚRGICA DEL PERÚ - SIDERPERÚ S.A.A. sobre CESE DE TODO ACTO DE 

HOSTILIZACIÓN. 

• En consecuencia, se dispone que la demanda EMPRESA SIDERÚRGICA DEL PERÚ - SIDERPERÚ 

S.A.A. CUMPLA dentro del QUINTO DÍA con RETORNAR al demandante RICARDO 

IPARRAGUIRRE ACOSTA al puesto de trabajo de operador de Maquinaria pesadas y Grúas o en un puesto 

afín. 

• FIJAR los costos procesales en la suma de S/. 2,000.00, más la suma de S/. 100.00 para el Colegio de 

Abogados del Santa.  

• IMPONER una MULTA de SIETE UNIDADES DE REFERENCIA PROCESAL a la demanda 

EMPRESA SIDERÚRGICA DEL PERÚ - SIDERPERÚ S.A.A., la misma que debe ser depositada dentro 

del QUINTO DÍA en la cuenta corriente del Poder Judicial. 

• Consentida o ejecutoriada que sea la presente resolución archívese en el modo y forma de ley.- 
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DEMANDANTE  : RICARDO IPARRAGUIRRE ACOSTA  

DEMANDADA  : EMPRESA SIDERÚRGICA DEL PERÚ - SIDERPERU  

MATERIA    : CESE DE ACTOS DE HOSTILIDAD  

 

SENTENCIA EMITIDA POR  LA SALA LABORAL TRANSITORIA   

  

RESOLUCIÓN NÚMERO: NUEVE    

  

Chimbote, cinco de junio  

Del año dos mil diecisiete.-  

  

ASUNTO:  

Vienen  en  apelaciones:  

La resolución número tres de fecha ocho de febrero del año dos mil  

diecisiete que resolvió declarar infundada la defensa previa.  

La sentencia contenida en la resolución número  cinco de fecha   

quince de febrero del año dos mil diecisiete que  declaró fundada la demanda interpuesta por 

Ricardo Iparraguirre Acosta contra Empresa Siderúrgica del Perú - SIDERPERÚ S.A.A. sobre 

cese de todo acto de hostilización. En consecuencia se dispone que la demandada cumpla 

dentro del quinto día con retornar al demandante al puesto de trabajo de operador de 

Maquinaria pesadas y Grúas o en un puesto afín. Fijar los costos procesales en la suma de S/. 

2,000.00, más la suma de S/. 100.00 para el Colegio de Abogados del Santa.  Imponer una 

multa de siete unidades de referencia procesal a la demandada Empresa Siderúrgica del Perú - 

SIDERPERÚ S.A.A., la misma que debe ser depositada dentro del quinto en la cuenta corriente 

del Poder Judicial.  

  

FUNDAMENTOS  DE LA  APELACION:  

  

La  demandada con su escrito de folios ciento noventa y tres a  

ciento noventa y cuatro de autos, apela la resolución tres, indicando: i).- Que, la carta de cese 

debe contener una real imputación de hechos a fin de permitir el desarrollo de la defensa, en el 

caso de autos, se ha tomado como imputación de hechos, aseveraciones de carácter general que 

luego ponen en una situación de indefensión al demandado. Los hechos no señalados en la 

carta tampoco han sido objeto de desarrollo o prueba en la demanda, generándose un proceso 

defectuoso, en donde el demandante quiere acreditar perjuicios de actos de hostilidad que no se 

han definido ni probado.    

  

Asimismo, con su escrito de folios doscientos veintitrés a  

doscientos treinta y uno de autos apela  la  sentencia, indicando: i).- Que, el sentido de los 

artículos 30° inciso c) del Decreto Supremo N° 003-97-TR y del artículo 50° del Decreto 
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Supremo N° 001-96-TRm es que el desplazamiento o el destino final o el nuevo ambiente es la 

causa de perjuicio al trabajador. Siendo una categoría de lugar, es indiferente la función, lo que 

es relevante, es la causal entre el nuevo espacio o el lugar y los perjuicios resultantes. La 

relación entre el nuevo lugar y el daño ocasionado deben estar conectados causalmente, de no 

darse  la causalidad, la norma perdería significado y su función reguladora, convirtiéndose en 

una prescripción abierta y arbitraria. En el caso de autos, el traslado se ha verificado dentro del 

mismo centro de trabajo, de un taller a otro, sin que resulte ningún perjuicio para el 

demandante relacionado causalmente con el nuevo lugar o espacio físico de labores. ii).- La 

sentencia curiosamente, al abordar la cuestión del perjuicio del traslado, se refiere a cartas de 

mutuo disenso, y al procedimiento de cese colectivo, hechos que no están conectados 

causalmente con el lugar o ambiente físico o espacio al que el trabajador fue trasladados, sino 

con medidas administrativas y estructurales comprendidas por la empresa y que por su 

naturaleza son independientes. iii).- Manifiesta que, el error consiste en que el Juez confunde el 

objetivo formal del informe con los hechos que lo sustentan. Ninguno de los hechos objetivos 

han sido desvirtuados o negados por las resoluciones administrativas de la SUNAFIL, o de 

Ministerio de Trabajo y si bien la autoridad administrativa de trabajo ha discrepado con la 

metodología del informe en función de los requisitos de cese colectivo, jamás ha cuestionado 

los hechos objetivos indicados. iv).- Asevera que se pretende descalificar el valor probatorio 

del informe, mediante una falacia, estableciendo una conexión de causalidad entre el traslado e 

informe. Se asume que el informe es la causa del traslado, y no es cierto, si bien el informe 

formalmente, es el sustento de un procedimiento de cese colectivo, también es cierto que el 

informe, materialmente, contiene información objetiva que explica el comportamiento de la 

empresa que antecede al 07 de octubre del 2016.   

  

FUNDAMENTOS  DEL  SUPERIOR:  

  

1. De conformidad con el Artículo 364 del Código Procesal Civil, aplicable al caso en forma 

supletoria, atendiendo lo dispuesto en la primera disposición complementaria de la Ley 

Nro. 29497: “El recurso de apelación tiene por objeto que el órgano jurisdiccional 

superior examine, a solicitud de parte o de tercero legitimado, la resolución que les 

produzca agravio, con el propósito de que sea anulada o revocada, total o parcialmente.” 

En este sentido se va a proceder a examinar, analizar y pronunciar, sobre cada uno de los 

fundamentos de la impugnante, toda vez que tal como se indica en la Casación 1336-96-

Piura, (publicada en el Diario Oficial El Peruano del 04/05/1998, pág. 874): [Los poderes 

de la instancia de alzada está presidida por un postulado que limita el conocimiento del 

superior, recogido en el aforismo: tamtum appellatum, quantum devolutum, el virtud del 

cual el tribunal de alzada solamente puede conocer mediante apelación de los agravios que 

afectan al impugnante. La mirada del juez se halla limitada, por decirlo así, por la mirilla 

del principio dispositivo, y no está en condiciones de ver sino lo que las partes colocan 

dentro de su campo visual contemplado desde esta estrecha abertura.]25   

  

2. En este sentido, Enrique Véscovi, en su libro "Los recursos judiciales y demás medios 

impugnatorios", dice que la apelación: [constituye el más importante recurso de los 

ordinarios, teniendo por fin la revisión, por el órgano judicial superior, de la sentencia del 

inferior. Es, entonces, una consecuencia del principio del doble grado, del doble examen 

del mérito, que se considera, una garantía esencial para el justiciable. Por regla general se 

trata de una revisión por un órgano superior y colegiado, como lo son en nuestros países 

los de mayor jerarquía, lo cual constituye, como lo dijimos, una manera de efectuar un 

                                                           
25 Gaceta Jurídica: El Proceso Civil en su jurisprudencia, Lima, Perú, 2008, primera ed. p. 303.  
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más profundo análisis de la cuestión objeto del proceso. El fin original del recurso es 

revisar los errores in indicando, sean los de hecho como los de derecho. No se analizan, en 

cambio, los posibles errores in procedendo, esto es, el rito, lo cual queda reservado al 

recurso de nulidad. No obstante que, como dijimos al analizar la historia de los medios 

impugnativos, se va produciendo una especie de subsunción de la nulidad en la apelación, 

por lo cual, en la mayoría de los códigos modernos, en este último se analizan a la vez 

ambos vicios. En otros códigos, pese a la separación, no se concede la nulidad si no hay 

apelación.]26  

  

3. En igual contexto, César Puntriano Rosas y Guillermo Gonzales Zevallos, refieren que: 

[El recurso de apelación constituye una manifestación del derecho a un debido proceso y a 

obtener tutela jurisdiccional efectiva, pues es a través de dicho medio impugnatorio que 

toda persona puede obtener una confirmación sobre la legalidad o ilegalidad de los autos y 

sentencias emitidos por magistrados]3 ambos autores, señalan que: [En tal sentido, el 

ejercicio del derecho a la pluralidad de instancia se materializa a través de los medios 

impugnatorios, lo cuales son “aquellas herramientas jurídicas que la ley le concede a las 

partes y a terceros legitimados, para solicitar al órgano jurisdiccional que se realice una 

revisión por el mismo juez o por otro de jerarquía superior, de un acto procesal con el 

cual no se está de acuerdo o que se presume adolece de vicio o error, con la finalidad de 

que se anule o revoque, total o parcialmente” (citan a Oxal Avalos Jara: Comentarios a la 

Nueva Ley Procesal del Trabajo, p. 448)]4, todo lo cual se tomará en cuenta a efectos de 

resolver la apelación de la parte demandada.  

  

4. Como antecedentes, se tiene que en el presente proceso seguido por el demandante 

Ricardo Iparraguirre Acosta, el mismo acudió ante el Primer Juzgado de Trabajo, en busca 

de tutela judicial, efectiva, contra  la demandada Empresa Siderúrgica del Perú, a la cual 

demandó cese todo acto de hostilización contra su persona, por cambio de puesto de 

manera injustificada y de menor nivel acorde a sus conocimientos, trayectoria, experiencia 

y nivel alcanzado y se le restituya a su puesto de trabajo que ocupaba de Operador de 

Maquinaria Pesada y Grúas. Efectuada la tramitación de esta demanda, conforme a las 

reglas del proceso ordinario establecidas en la Ley Nro. 29497 “Nueva Ley Procesal del 

Trabajo”, finalmente la señora Juez, del Primer Juzgado Laboral de esta ciudad de 

Chimbote, expidió sentencia, con la cual falló declarando fundada la demanda interpuesta 

por Ricardo Iparraguirre Acosta contra Empresa Siderúrgica del Perú - SIDERPERÚ 

S.A.A. sobre cese de todo acto de hostilización. En consecuencia, se dispone que la 

demandada cumpla dentro del quinto día con retornar al demandante al puesto de trabajo 

de operador de Maquinaria pesadas y Grúas o en un puesto afín. Fijar los costos procesales 

en la suma de S/. 2,000.00, más la suma de S/. 100.00 para el Colegio de Abogados del 

Santa.  Imponer una multa de siete unidades de referencia procesal a la demandada 

Empresa Siderúrgica del Perú - SIDERPERÚ S.A.A., la misma que debe ser depositada 

dentro del quinto en la cuenta corriente del Poder Judicial.  

  

Respecto a la resolución número tres (que declara infundada la defensa previa)  

  

5. La demandada, como fundamento de su apelación, refiere que la carta de cese debe 
contener una real imputación de hechos a fin de permitir el desarrollo de la defensa, en el 
caso de autos, se ha tomado como imputación de hechos, aseveraciones de carácter 

general que luego ponen en una situación de indefensión al demandado. Los hechos no 

                                                           
26 http://sistemas.amag.edu.pe/publicaciones/teoria_del_derecho/sem_razo_juri_redac_resol/313-355.pdf 
3 César Puntriano Rosas et all: Estudios sobre los medios impugnatorios en los procesos laborales y 

constitucionales; Lima, Perú, 2011, Ed. Gaceta Jurídica, 1era. Ed. pag. 83 4  Ibidem, p. 86  
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señalados en la carta tampoco han sido objeto de desarrollo o prueba en la demanda, 

generándose un proceso defectuoso, en donde el demandante quiere acreditar perjuicios 
de actos de hostilidad que no se han definido ni probado. Al respecto, es de tener en 

cuenta que la defensa previa es definida como: [un obstáculo legal temporal para la 
prosecución de un proceso, porque no se ha cumplido con un acto previo o porque 

subsiste un impedimento temporal no resuelto]27; asimismo, que el artículo 456° del 

Código Procesal Civil, aplicable al caso en forma supletoria, señala: [Declarada fundada 
una defensa previa tiene como efecto suspender el proceso hasta que se cumpla el tiempo 

o el acto previsto como antecedente para el ejercicio del derecho de acción], lo cual se 

deberá tener en cuenta a efectos de resolver la presente controversia.   

  

6. De la revisión de los actuados, se tiene la Carta de fecha 13 de octubre del año 2016 (fs. 24 
a 25), que fue remitida por el demandante a su empleadora SIDERPERU, señalando lo 

siguiente: [(...) En ese sentido, expongo que mi persona se ha venido desempeñando como 
OPERADOR DE MAQUINARIA PESADA Y GRUAS, en el área de LOGISTICA 

DESPACHO, desde el año 2003, siendo mi fecha de ingreso a la empresa el 01-03-2002, 
contando con la profesión de OPERADOR DE MAQUINARIA PESADA. Sin embargo, de 

manera sorpresiva e incausada - como también ha acontecido con varios de otros 
compañeros - se me indica que se me traslada a un área que no corresponde  a mi perfil 

profesional y desarrollo laboral. Como explico, tal accionar de la empresa viene 
suscitándose no solo contra mi persona, sino además, con otros trabajadores, 

realizándose este acto de manera sistemática y arbitraria. Por lo cual considero que de 
manera evidente el actuar de la empresa lesiona mis derechos como trabajador a 

mantener mi cargo y categoría y a no ser trasladado a un área o lugar distinto a aquel en 

que presto servicios (...)], advirtiéndose de ello que, con la misma el demandante está 
dando a conocer los hechos que considera como actos de hostilización, dando 

cumplimiento así a lo precisado dentro del artículo 30° del Decreto Supremo N° 003-97-
TR que señala: [El trabajador, antes de accionar judicialmente deberá emplazar por 

escrito a su empleador imputándole el acto de hostilidad correspondiente, otorgándole un 
plazo razonable no menor de seis días naturales para que, efectúe su descargo o 

enmiende su conducta, según sea el caso].   

  

7. Y si bien la demandada apelante, refiere que no se ha especificado de manera clara cuál es 

el hecho que constituye el  acto de hostilización, cabe precisar que de la documental antes 

descrita, dentro de su segundo y tercer párrafo, se pueden evidenciar diversos aspectos en 

los cuales el demandante sustenta su petición de cese de acto de hostilidad, no siendo 

cierto entonces lo preciado por la demandada apelante, entendiéndose de ello que la 

defensa previa formulada por la misma, deviene en infundada, más aun considerando que 

fue la misma demandada quien por diversos motivos, que se analizarán más adelante, 

realizó el cambio de área del demandante, no pudiéndose tomar como un hecho 

desconocido para la misma, por el cual pueda pretender que se detalle de manera 

específica los hechos en los cuales se basa el demandante, por lo que siendo esto así, 

corresponde confirmar la resolución materia del grado, considerando además que no se ha 

ocasionado ningún perjuicio a la demandada, conforme la misma refiere.   

  

Respecto a la sentencia contenida en la resolución número cinco  

  

8. La demandada apelante refiere que el sentido de los artículos 30° inciso c) del Decreto 
Supremo N° 003-97-TR y del artículo 50° del Decreto Supremo N° 00196-TR es que el 
desplazamiento o el destino final o el nuevo ambiente es la causa de perjuicio al 

trabajador. Siendo una categoría de lugar, es indiferente la función, lo que es relevante, 

                                                           
27 http://historico.pj.gob.pe/servicios/diccionario/diccionario_detalle.asp?codigo=302  
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es la causal entre el nuevo espacio o el lugar y los perjuicios resultantes. La relación 

entre el nuevo lugar y el daño ocasionado deben estar conectados causalmente, de no 
darse  la causalidad, la norma perdería significado y su función reguladora, 

convirtiéndose en una prescripción abierta y arbitraria. En el caso de autos, el traslado se 
ha verificado dentro del mismo centro de trabajo, de un taller a otro, sin que resulte 

ningún perjuicio para el demandante relacionado causalmente con el nuevo lugar o 

espacio físico de labores. De la revisión de los actuados y del CD-ROM (fs. 100), se tiene 
que el demandante ingresó a laborar para la demandada el 01 de marzo del año 2004, 

desempeñándose como Operario de Almacén en la Dirección Comercial, como Operador 
de Despacho en la dependencia de Logística de Chimbote, como Operador de Logística en 

la dependencia de Logística de Chimbote, para finalmente a partir del 01 de octubre del 
año 2016, desempeñarse en el cargo de Operador de Servicios Generales en la 

dependencia de Servicios Generales. Es así entonces que éste último cambio, es el cual el 
demandante considera como acto de hostilización, toda vez que dichas labores que realiza 

no se encuentran acorde con sus conocimientos y/o perfil.   

  

9. Al respecto, es necesario tener en cuenta que el artículo 30° del Decreto Supremo No. 
003-97-TR “Ley de Productividad y Competitividad Laboral” señala: [Son actos de 
hostilidad equiparables al despido los siguientes: a) La falta de pago de la remuneración 

en la oportunidad correspondiente, salvo razones de fuerza mayor o caso fortuito 
debidamente comprobados por el empleador; b) La reducción inmotivada de la 

remuneración o de la categoría;  c) El traslado del trabajador a lugar distinto de aquel en 
el que preste habitualmente servicios, con el propósito de ocasionarle perjuicio; d) La 

inobservancia de medidas de higiene y 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; (...)]; asimismo, que el artículo 35°, establece: [El 

Trabajador que se considere hostilizado por cualquiera de las causales a que se refiere el 
artículo 30° de la presente ley, podrá optar excluyentemente por: a) Accionar para que 

cese la hostilidad. Si la demanda fuese declarada fundada se resolverá por el cese de la 
hostilidad, imponiéndose al empleador la multa que corresponda a la gravedad de la 

falta; o, b) La terminación del contrato de trabajo en cuyo caso demandará el pago de la 
indemnización a que se refiere el artículo 38° de esta Ley, independientemente de la multa 

y de los beneficios sociales que puedan corresponderle], lo cual llevándolo al caso de 
autos, se tiene que el demandante, al demandar a su empleadora el 07 de noviembre del 

2016, el cese de los actos de hostilización (fs. 64 a 77 de autos), ha optado por la primera 
de dichas alternativas, a la espera de que se ordene a la demandada, culmine con los actos 

de hostilización, por cambio de puesto de manera injustificada y de menor nivel acorde a 
sus conocimiento, trayectoria, experiencia y nivel alcanzado y se le restituya a su puesto 

de trabajo que ocupaba de Operador de Maquinaria Pesada y Grúas.   

  

10. En este contexto, el  Tribunal  Constitucional, en el fundamento nueve de la STC 8330-

2006-PA/TC del 15/11/2007, señala que: [Los actos de hostilidad son los supuestos donde 

el empleador se excede en sus facultades de dirección y, por lo tanto, pueden ser 

controlados por los trabajadores”. Los actos de hostilidad -de acuerdo al artículo 30º de 

la Ley de Productividad y Competitividad Laboral (LPCL)- pueden ser equiparables al 

despido, en los casos como b) La reducción inmotivada de la remuneración o categoría, 

c) El traslado del trabajador a lugar distinto de aquel en el que preste habitualmente 

servicios, con el propósito de ocasionarle perjuicio..]28. En el presente caso, el 

demandante indica como fundamento jurídico de su demanda el tipificado en los incisos 

“b” y “c” del Art. 30 de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral (Decreto 

Supremo Nro. 003-97-TR) que establece: b) La reducción inmotivada de la remuneración 

                                                           
28 http://www.tc.gob.pe/jurisprudencia/2008/08330-2006-AA.pdf  
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o de la categoría. c) El traslado del trabajador a lugar distinto de aquel en el que preste 

habitualmente servicios, con el propósito de ocasionarle perjuicio, por lo que siendo esto 

así, se deberán evaluar los hechos a efectos de determinar si corresponde o no amparar lo 

pretendido por el actor.   

  

11. En cuanto a la reducción inmotivada de la remuneración o de la categoría (inc. b):  

De la revisión de los actuados, tenemos el documento de fecha 01 de Octubre del año 2016 

(fs. 04), en el cual se advierte lo siguiente: [Sirva la presente para informarle que debido 

adecuaciones en la estructura organizaciones, la empresa ha decidido realizar el siguiente 

cambio: A partir del 01 de octubre de 2016, su cargo será OPERADOR SERVICIOS 

GENERALES, en el área de SERVICIOS GENERALES, gerencia INDUSTRIAL, 

manteniendo su categoría salarial y remuneración básica mensual], entendiéndose de 

dicha documental si bien la demandada está comunicando al demandante su cambio de 

área, la misma también precisa que el demandante mantendrá su categoría salarial y 

remuneración, lo cual nos permitiría concluir que no nos encontramos ante este acto de 

hostilidad.  

  

12. Sin embargo, corresponde efectuar un mayor análisis en cuanto a la rebaja de categoría, 
por lo que se deberá precisar qué implica el término “categoría” en la doctrina laboral. Al 
respecto, Alonso Olea precisa: [(…) cada trabajador posee una calificación o categoría 

profesional que se tiene en cuenta al tiempo de contratar y a lo largo de la ejecución del 
contrato, en virtud de la cual se le clasifica profesionalmente (…)], así como Blancas 

Bustamante opina: [(…) categoría profesional y puesto de trabajo devienen conceptos 
distintos. El primero hace referencia a una posición status determinado por la profesión, 

oficio, especialización o experiencia laboral del trabajador; el segundo indica las 
funciones concretas que desempeña el trabajador con la empresa (…)]. Por otro lado, en 

la Casación N° 624-2002-Lima se ha señalado: [(...) para que se produzca el acto 
hostilizatorio de rebaja de categoría previsto en el artículo treinta inciso b) del Decreto 

Supremo cero cero tres guión noventisiete guión TR, se requiere la existencia de perjuicio 
real y concreto en contra del trabajador a la fecha en que éste requiere a su empleador el 

cese de tales actos (...)]; entendiéndose de todo ello que, las decisiones que tome el 

empleador respecto a sus trabajadores, siempre se encontrará limitada, considerándose 
ilícita si es que dicha decisión causa algún perjuicio significativo al trabajador.   

  

13. En el caso de autos, se tiene que el demandante se ha desempeñado como Operario de 

Almacén en la Dirección Comercial, como Operador de Despacho en la dependencia de 

Logística de Chimbote, como Operador de Logística en la dependencia de Logística de 

Chimbote, para finalmente a partir del 01 de octubre del año 2016, desempeñarse en el 

cargo de Operador de Servicios Generales, conforme se puede advertir del documento que 

obra a folios 04 de autos; lo cual se puede advertir como un cambio y/o rotación de área, 

puesto que así lo ha dispuesto su empleador, sin embargo, considerando el argumento del 

demandante, las labores que ahora realiza, según el cargo que desempeña no corresponde a 

su perfil profesional y/o desarrollo laboral, por lo que considerando ello, es que se 

analizarán todos los medios probatorios a efectos de determinar qué labores son las que 

realiza el demandante y si está se están dando conforme el mismo refiere.   

  

14. Del Acta de Infracción N° 067-2016-SUNAFIL/IRE-ANC-ZCHI (fs. 129 a 154 de autos), 

se tiene: [Durante la visita inspectiva practicada se verificó que el personal del área de 

servicios generales se encontraba realizando labores periféricas o secundarias a la 

actividad de la empresa tales como albañilería, pintura, mantenimiento, tal como se 

muestra en las imágenes que fueron captadas durante  la visita inspectiva y que se 
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presenta (...)], quedando establecido así, qué labores son las que ahora realiza el 

demandante en el área de Servicios Generales, por lo que teniendo en cuenta que, en un 

principio el actor se desempeñó en un área productiva, considerando además que la 

demandada es una empresa que produce y comercializa productos de acero, destinados a 

los sectores de construcción, minero e industrial; tanto en el mercado local como 

extranjero, se tiene que el actor siempre realizó labores principales de la demandada, para 

lo cual siempre requirió de preparación, y/o conocimientos adicionales a cualquier otra 

persona para poder desempeñarse en dicha área, los cuales no los requiere en el puesto que 

ahora se desempeña, quedando así más que acreditada la rebaja de categoría que ha sufrido 

el demandante, puesto que de haber estado realizando una de las labores principales de la 

demandada, y pasar a realizar diversas labores colaterales o secundarias de la misma. En 

estos términos, no es admisible que una persona que reunía en un primer momento las 

condiciones y requisitos necesarios para desempeñarse en un área de producción, que 

requiere una mayor preparación, posteriormente, se le rote a un puesto de menor jerarquía 

como es en el área de servicios generales.   

  

15. En cuanto al traslado del trabajador a lugar distinto de aquel en el que preste 
habitualmente servicios, con el propósito de ocasionarle perjuicio (inc. c): Al respecto es 
de considerar que en la Casación N° 2456-2014-LIMA, se ha precisado lo siguiente: [ (...) 

El relación al lugar de la prestación de servicio, este es un elemento del contrato de 
trabajo, que no puede ser modificado unilateralmente por el empleador, si es que 

ocasiona perjuicio al trabajador. En todo caso la modificación introducida respecto al 
lugar de trabajo tendrá validez en tanto resulta una necesidad funcional de la empresa 

(razonabilidad de la medida), de la magnitud del cambio y de que el trabajador no sufra 
perjuicios económicos ni morales. En el orden de ideas expuesto corresponderá al 

empleador acreditar la razonabilidad y funcionalidad al cambio de lugar de prestación de 
servicios, y de no cumplir con probarlo, resulta irrelevante que el trabajador no haya 

probado el perjuicio que le ocasionó el cambio (...)]29, de lo cual podemos advertir que 
esta sentencia, no hace más que reforzar el criterio que maneja este Colegiado, en cuanto a 

que el término "lugar distinto" que se hace mención en dicho inciso, no es solo respecto a 
algún cambio geográfico que se pueda dar, sino también respecto a la variación del 

trabajador de una a otra área.  

  

16. Si bien, la demandada apelante, refiere que ello obedece a un cambio geográfico, es decir, 

de alguna ciudad  a otra, cabe precisar que la misma no realiza una interpretación de dicha 

norma, limitándose a señalar de manera literal lo que la misma refiere, por lo que siendo 

esto así, se tiene que este argumento de apelación, más aun cuando, considerando que el 

perjuicio ocasionado al demandante se encuentra debidamente acreditado, puesto que el 

actor, al estar en un área de menor jerarquía, que no va de acuerdo a su perfil, estudios, 

capacitaciones y/o conocimientos que tiene, a pesar de tener la misma remuneración, le 

causa perjuicio en cuanto a su status profesional que ha adquirido con el pasar del tiempo, 

teniendo en cuenta además que las labores que el mismo actualmente realiza, son labores 

que no requiere de grandes conocimientos más que conocimientos básicos, que claro está, 

no corresponde por simple decisión unilateral de la demandada, a una persona preparada 

con diversos estudios.   

  

17. La demandada apelante, refiere también que la sentencia curiosamente, al abordar la 

cuestión del perjuicio del traslado, se refiere a cartas de mutuo disenso, y al 

procedimiento de cese colectivo, hechos que no están conectados causalmente con el 

lugar o ambiente físico o espacio al que el trabajador fue trasladados, sino con medidas 

                                                           
29 http://www.dialogoconlajurisprudencia.com/boletines-dialogo/ar-boletin/Noti11042016-1.pdf  
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administrativas y estructurales comprendidas por la empresa y que por su naturaleza son 

independientes. Al respecto, es de considerar que, bien se ha hecho en la sentencia 

material del grado en cuanto refiere que tanto la carta de mutuo disenso (fs. 05 de autos), 

así como el procedimiento de cese colectivo, son hechos perjudiciales para el demandante, 

toda vez que, de no haber sido cambiado a un área diferente, específicamente al área de 

servicios generales, el demandante no estuviera incurso dentro del procedimiento de cese 

colectivo, ni mucho menos estuviese recibiendo las cartas de mutuo disenso que se le 

estuvieron haciendo llegar, motivo por el cual, la demandada no puede pretender que ello 

se tome como hechos aislados, toda vez que los mismos devinieron como consecuencia 

del cambio de área, por lo que siendo esto así, se tiene que este argumento de apelación 

también deviene en infundado.   

  

18. Finalmente, la demandada apelante manifiesta que, el error consiste en que el Juez 
confunde el objetivo formal del informe con los hechos que lo sustentan. Ninguno de los 
hechos objetivos han sido desvirtuados o negados por las resoluciones administrativas de 

la SUNAFIL, o de Ministerio de Trabajo y si bien la autoridad administrativa de trabajo 
ha discrepado con la metodología del informe en función de los requisitos de cese 

colectivo, jamás ha cuestionado los hechos objetivos indicados. Asimismo, asevera que se 

pretende descalificar el valor probatorio del informe, mediante una falacia, estableciendo 
una conexión de causalidad entre el traslado e informe. Se asume que el informe es la 

causa del traslado, y no es cierto, si bien el informe formalmente, es el sustento de un 
procedimiento de cese colectivo, también es cierto que el informe, materialmente, contiene 

información objetiva que explica el comportamiento de la empresa que antecede al 07 de 
octubre del 2016. De la revisión del CD-ROM (fs. 100 de autos), se tiene la Auditoría de 

la Empresa BDO, en la cual se pueden advertir que la misma es respecto a la "Reducción 

de personal de 180 trabajadores de  

la Empresa Siderúrgica del Perú S.A.A - SIDERPERU, llevada a cabo por motivos 

estructurales de acuerdo a lo señalado en el inciso (b) del artículo 46° del Texto Único 

Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad 

Laboral, aprobado mediante Decreto Supremo N° 003-97TR", entendiéndose entonces que 

dicho informe corresponde al cese colectivo de sus trabajadores, más no tiene que ver 

respecto con respecto a la reestructuración que alega la demandada, lo cual motivó el 

cambio del demandante.   

  

19. Y si bien, la misma alega que dentro de dicho informe se advierte información objetiva 

que explican el comportamiento de la empresa, cabe precisar que dichas razones y/o 

motivos no resultan ser válidos, toda vez  que, en nada justifica que el demandante haya 

sido promovido a un área jerárquicamente muy inferior en la cual el mismo se encontraba 

(área de producción), y no haya podido ser promovido de que alguna u otra manera a un 

área de similar jerarquía y nivel, en donde pueda desempeñarse de acuerdo a su perfil y 

conocimientos que ha adquirido por el pasar del tiempo, por lo siendo esto así, y 

habiéndose efectuado la revisión de dicho informe y en nada incide con lo antes señalado, 

se tiene que este argumento de apelación también deviene en infundado.   

  

Por estas consideraciones, la Sala Laboral Transitoria de esta Corte Superior de Justicia del 

Santa, de conformidad con lo dispuesto en el párrafo “a” del inciso 4.2 del artículo 4° de la Ley 

Nro. 29497 y del artículo 42 de la Ley Orgánica del Poder Judicial, aprobado por el Decreto 

Supremo Nro. 017-93-JUS, impartiendo justicia a Nombre de la Nación:  

  

RESUELVEN:  
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1.- Declarar INFUNDADA la apelación de la demandada formulada con su escrito de folios 

ciento noventa y tres a ciento noventa y cuatro de autos, en consecuencia, 

CONFIRMARON la resolución número tres de fecha ocho de febrero del año dos mil 

diecisiete que resolvió declarar infundada la defensa previa.  

2.- Declarar INFUNDADA  la apelación de la demandada formulada con su escrito de folios 

doscientos veintitrés a doscientos treinta y uno de autos, en consecuencia, 

CONFIRMARON la sentencia contenida en la resolución  número  cinco de fecha  

quince de febrero del año dos mil diecisiete que  declaró fundada la demanda interpuesta 

por Ricardo Iparraguirre Acosta contra Empresa Siderúrgica del Perú - SIDERPERÚ 

S.A.A. sobre cese de todo acto de hostilización. En consecuencia se dispone que la 

demandada cumpla dentro del quinto día con retornar al demandante al puesto de trabajo 

de operador de Maquinaria pesadas y Grúas o en un puesto afín. Fijar los costos procesales 

en la suma de S/. 2,000.00, más la suma de S/. 100.00 para el Colegio de Abogados del 

Santa.  Imponer una multa de siete unidades de referencia procesal a la demandada 

Empresa Siderúrgica del Perú - SIDERPERÚ S.A.A., la misma que debe ser depositada 

dentro del quinto en la cuenta corriente del Poder Judicial.  

3.- DEVÚELVASE los actuados a su Juzgado de procedencia. Juez Superior Provisional  

ponente José Luis Guerra Lú.  

  

S.S:  

Maya Espinoza  

Rodríguez Soto  

Guerra Lu
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RESUMEN 

En las relaciones laborales encontramos a los trabajadores como la parte débil, pues los 

empleadores muchas veces cometen abuso en el ejercicio de las facultades que la ley les confiere; 

es por ello que titulamos a esta tesis: “El Ius Variandi en el cambio de puesto en los trabajadores 

de Sider Perú- Chimbote, 2016”, con el propósito de determinar si existe uso indebido del Ius 

Variandi en el cambio de puesto realizado en los trabajadores de Sider Perú- Chimbote, en el año 

2016. 

El presente estudio, despliega los alcances del Ius Variandi, así como los actos de hostilidad en que 

puede incurrir el empleador al abusar de su facultad; específicamente nos avocaremos a lo 

estipulado por el Art, 30° del D.S 003-97-TR, en la segunda parte del literal b) reducción 

inmotivada … de la categoría, o del literal c) Traslado del trabajador a lugar distinto de aquel en 

que preste habitualmente servicios con el ánimo de ocasionarle perjuicio. A partir de ello tanto 

empleadores como trabajadores podrán alcanzar mayor entendimiento sobre los derechos y 

obligaciones que acarrea una relación laboral de tal manera que puedan adecuar su conducta dentro 

de lo adecuado y así se pueda disminuir los conflictos a futuro. 

Para el desarrollo de nuestra tesis se utilizó el método cuantitativo de tipo no experimental, con un 

diseño de investigación de corte transversal descriptivo, aplicado a los 80 trabajadores de la 

empresa SIDER PERÚ quienes han conformado el total de nuestra población, y para la recolección 

de datos se utilizó la técnica de la encuesta, y el cuestionario como instrumento, de modo que nos 

permitieron lograr con los objetivos propuestos. 

mailto:mily.ha411@hotmail.com
mailto:licetmateo@gmail.com
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Concluyendo que efectivamente existe una vulneración por la parte empleadora al realizar cambios 

de puesto a sus trabajadores a un área que no le corresponde, sin tener en consideración los 

derechos fundamentales en el ámbito laboral. 

Palabras claves: 

- Ius Variandi 

- Reducción de Categoría 

- Traslado del trabajador a un lugar distinto de aquel que preste habitualmente servicios con el 

ánimo de ocasionarle perjuicios. 

 

ABSTRACT 

 

In labor relations, we find workers as the weak party, since employers often commit abuse in the 

exercise of the powers conferred by the law; that is why we title this thesis: "The Ius Variandi in 

the change of position in the workers of Sider Peru- Chimbote, 2016", with the purpose of 

determining if there is undue use of the Ius Variandi in the change of position made in the workers 

of Sider Peru- Chimbote, in 2016.  

The present study, displays the scope of the Ius Variandi, as well as acts of hostility in which the 

employer may incur by abusing his faculty; specifically, we will apply ourselves to what is 

stipulated by Art, 30 ° of DS 003-97-TR, in the second part of subparagraph b) unmotivated 

reduction ... of the category, or of the literal c) Transfer of the worker to a place different from that 

in which regularly provide services with the intention of causing harm.  

From this both employers and workers can achieve greater understanding of the rights and 

obligations that entails a working relationship in such a way that they can adapt their behavior 

within the appropriate and thus can reduce conflicts in the future. For the development of our thesis 

we used the non-experimental quantitative method, with a descriptive cross-sectional research 

design, applied to the 80 workers of the company SIDER PERU who have made up the total of our 

population, and for the collection of data the survey technique was used, and the questionnaire as 

an instrument, so that they allowed us to achieve the proposed objectives.  

Concluding that there is indeed a violation by the employer when making changes of position to 

their workers in an area that does not correspond, without taking into consideration the 

fundamental rights in the workplace. 
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Keywords: 

- Ius Variandi 

- Category reduction 

- Transfer of the worker to a different place from the one that usually provides services with the 

intention of causing damages. 

 

 

INTRODUCCIÓN 

En el ámbito laboral se observa que los trabajadores suelen ser vulnerados por sus “jefes” pues 

éstos gozan de ciertas facultades otorgadas por ley, llámese “Ius Variandi”, lo cual les permite 

modificar turnos días y horas de trabajo, así como la forma y modo en que los trabajadores 

efectuaran las labores, sin embargo, estos cambios no siempre son razonables ni obedecen a las 

necesidades de la empresa. 

Este trabajo despliega la figura del “ius variandi” como la facultad de la que goza el empleador, 

para modificar ciertas condiciones de la prestación, siempre que cumpla con el criterio de 

razonabilidad y de modo que satisfaga las necesidades de la empresa para la cual brinda éste sus 

servicios; esta facultad o Ius Variandi, lo encontramos en el Art. 9° del D.S 003 – 97 –TR “Ley de 

Productividad y Competitividad Laboral”.  

En atención al Ius Variandi, el empleador está facultado para realizar cambios de puesto, siempre 

que no constituya un acto de hostilidad, regulado en el Art, 30° del D.S 003-97-TR, como puede 

ser la reducción de categoría laboral del trabajador, o el traslado geográfico que le cause un 

perjuicio.  

La reducción de categoría se produce cuando el empleador cambia al trabajador de un puesto a otro 

que no es acorde a su categoría profesional, es decir, no corresponde al estatus profesional en base 

a conocimientos y experiencias del trabajador. Y el traslado del trabajador a lugar distinto del 

habitual con el ánimo de ocasionarle perjuicio, se produce con el traslado geográfico (de una 

ciudad a otra), y con el deliberado propósito del empleador de perjudicarlo con dicho cambio; casos 

que constituyen excesos en las atribuciones del patrón, es por ello que son equiparables al despido, 

es decir, en estos casos el trabajador puede pedir el cese de toda hostilización, a través de una carta 

de “cese de rectificación o conducta”, de manera que si el empleador no lo hace en un plazo que no 

será menor a 6 días, puede demandar la reposición a su anterior puesto de trabajo mediante un 

proceso judicial; u optar por retirarse de la empresa y demandar una indemnización por despido 

indirecto. si el empleador no rectifica su conducta, el trabajador puede optar por interponer una 
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demanda de cese de hostilidad o por despido indirecto; es por ello que nos avocaremos a analizar 

estas figuras que actualmente vienen sonando mucho.  

METODOLOGÍA 

El método utilizado es cuantitativo de tipo no experimental, por cuanto se asigna valores a los datos 

obtenido y no se pretende manipular la variable. El diseño de investigación de corte transversal 

descriptivo, ya que solo se describirá la variable en un momento y lugar exacto. La población está 

conformada por 80 trabajadores de la empresa SIDER PERÚ quienes han sido cambiados de su 

puesto de trabajo en el año 2016. La técnica empleada es la encuesta, y el cuestionario como 

instrumento, de modo que nos permitieron lograr con los objetivos propuestos. 

RESULTADOS 

De los resultados se desprende que el 76% de la población considerado que el empleador 

definitivamente sí abusa de sus facultades de dirección cuando realiza los cambios de puestos, el 

21% opinó que probablemente sí abusa el empleador con la facultad de dirección al realizar los 

cambios de puesto; mientras que diferencia del 3% de la población quienes consideraron que 

probablemente no existió un abuso del empleador al realizar cambios de puesto debido a la facultad 

de dirección que posee. 

DISCUSIÓN 

 

Podemos afirmar que el Ius Variandi es una realidad y que la forma en que se está ejerciendo, es 

inadecuada, pues, aunque la elasticidad que reviste las relaciones laborales exige la dirección del 

empleador y la colaboración de los trabajadores en aras del mejoramiento de la empresa, los 

cambios surgido a raíz del uso de éste, como en el cambio de puesto laboral a derivado en actos 

hostiles como la reducción de categoría, y el traslado a lugar distinto de aquel en que los 

trabajadores prestan servicios, con el ánimo de ocasionarle perjuicio, pues no ha existido razón o 

motivo suficiente que justifique la adopción de estas medidas aun cuando la remuneración sea la 

misma. El mal uso de este poder por parte del empleador, afecta no solo la armonía en las 

relaciones laborales sino también la dignidad del trabajador al no permitir que desempeñe las 

labores para las que fue instruido, en consecuencia, existe un acto de hostilidad manifiesto.  

 

 

 

CONCLUSIONES 

CONCLUSIÓNN GENERAL 

• Se determinó que sí hubo abuso en el ejercicio del Ius Variandi en el cambio de puesto realizado a 

los trabajadores de la empresa SIDER PERÚ Chimbote en el año 2016, toda vez que este poder de 
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dirección que faculta a la parte empleadora ha sido ejercido indebidamente, tal como se ha podido 

apreciar con la encuesta aplicada a los 80 trabajadores quienes han sido sometidos a este cambio. 

También se corrobora con lo que señala el Art. 9° del D.S 003-97-TR “Ley de Productividad y 

Competitividad Laboral”, el empleador está facultado para introducir cambios o modificaciones 

referente a turnos, días u horas de trabajo, también la forma y modalidad en que prestaran labores, 

siempre que observe los criterios de razonabilidad y proporcionalidad y que ello obedezca a las 

necesidades del centro de trabajo; lo cual no se ha respetado en este caso, perjudicando así a los 

trabajadores. 

 

CONCLUSIONES ESPECÍFICAS 

• Se determinó que sí se realizó una reducción inmotivada de la categoría en los trabajadores de 

SIDER PERÚ Chimbote en el año 2016, ello en merito a los resultados arrojados con la aplicación 

de la encuesta se pudo verificar que los trabajadores fueron cambiados de un puesto a otro que no 

corresponde a su categoría profesional, como también se verifica en el expediente que anexamos a 

modo de ejemplo en este estudio, en el cual se aprecia que un trabajador ha pasado del puesto de 

“Operador de fierro habilitado” al área de mantenimiento; por lo tanto, el empleador está 

cometiendo un acto de hostilidad, tal como lo  regula el Art 30° del D.S 003-97-TR.  

• Se determinó que sí se produjo un traslado a lugar distinto de aquel en el que prestaba 

habitualmente servicios, con el ánimo de ocasionarle perjuicio a los trabajadores de la empresa 

SIDER PERÚ Chimbote en el año 2016, ello se corrobora con los resultados obtenidos por medio 

de la encuesta aplicada a los 80 trabajadores quienes lo consideraron de este modo. Por lo tanto, al 

estar establecido este traslado, en el inciso “c” del Art 30° del D.S 003-97-TR (LPCL), podemos 

deducir que el accionar del empleador causa un acto hostil hacia el trabajador, incitándolo a iniciar 

una demanda de cese de actos de hostilidad”; tal ha sido el caso de uno de los trabajadores que 

demando el cese de hostilidad el cual recae  en el expediente N° 3131 – 2016, tramitado ante la 

Corte Superior de Justicia del Santa. 

• Se determinó que los alcances del Ius Variandi, según se corrobora con los datos bibliográficos, 

que las principales manifestaciones del poder de dirección son tanto la contratación, organización y 

modificación de la prestación, es decir; el empleador es el único facultado por la ley para realizar 

ciertos cambios en la prestación, sin embargo; el poder que se le otorga no es absoluto, toda vez 

que debe tener en cuenta que dichos cambios no le ocasionen perjuicio, de lo contrario el trabajador 

podrá hacer uso de su derecho resistencia argumentando que las medidas adoptadas por la parte 

empleadora son injustificadas y no van de acuerdo con la esencia del contrato, además; todo 

trabajador debe tener en cuenta que al suscribir el contrato aparte de los tres elementos básicos que 

son la remuneración, prestación personal de servicios y subordinación, debe determinarse también 
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el lugar donde prestara sus servicios. En tal sentido, al aplicarse la encuesta los trabajadores 

confirmaron que realmente estaban siendo hostilizados, ya que el cambio que se realizó no era 

objetivo ni razonable. 

 

RECOMENDACIONES 

Recomendaciones para el empleador 

7. Recomendamos al empleador que evite abusar de su facultad como es el Ius Variandi, y que, si 

lo hace, se le sancione pecuniariamente o como una infracción a las normas socios laborales, de 

tal manera que se inicie el proceso disciplinario sancionador. 

8. Recomendar a los empleadores, que brinde información a los trabajadores sobre sus derechos 

laborales mediante un proceso de inducción. 

9. Se recomienda al empleador que todo cambio o variación en la relación laboral, la lleve a cabo 

teniendo en cuenta las limitaciones que prescribe el Ius Variandi, con ello se evitaría la 

propagación de futuros conflictos y con ello el ahorro de los costos. 

10. Se recomienda al empleador que no utilice estos mecanismos con la finalidad de despedir al 

trabajador, hecho que causa daño emocional a este, es mejor que utilice el procedimiento 

administrativo para el despido siempre y cuando exista causa objetiva referida a la capacidad o 

conducta.    

Recomendaciones para el trabajador 

11. Se recomienda a los trabajadores acatar las órdenes del empleador, si estas están dentro de los 

alcances de razonabilidad y proporcionalidad, pues encontrarse dentro de estos parámetros no 

constituye abuso del empleador. 

12. Recomendamos a los trabajadores que al momento de celebrar el contrato se tenga en cuenta 

que una de las cláusulas del contrato contenga la determinación del lugar de la prestación de 

servicios, con la finalidad de evitar el abuso del Ius Variandi. 
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