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RESUMEN

En la presente Casacion N° 07620-2022- Lima, impulsada por el MIDIS ( MIDIS)
frente a Jorge Jeri Juscamaita , quien manifestd ser victima de hostilidad laboral por
parte de su empleador cuando se ejecuto el cambio de sede de trabajo del distrito de

San Isidro a la Molina, situacion que el demandante relaciona con un acto de
hostilidad laboral que contempla el art. 30 inc. C, del Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 728 correspondiente a la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral.

En la primera y segunda instancia del proceso el juez se resolvié fundada en parte, es
por ello que el MIDIS vio como necesidad interponer un recurso de casacion. En el
desarrollo de esta etapa el MIDIS, aleg6 que el cambio del lugar del centro de trabajo
del senor Jeri, se realizé de forma legal, objetiva y sin vulneracion de sus derechos por
motivo de falta de certificacion OSCE por parte del trabajador para el desarrollo de las
funciones para el area en el que se le estaba transfiriendo dentro de su misma sede por
motivo que el trabajador mantenia un perfil poco ético y disciplinaria, por tal motivo
se realiza dicho acto de traslado que se encuentra dentro de los limites del [US

VARIANDI.

El ende encargado concluy6 fundado la casacion interpuesta, revocando asi las
resoluciones de las sentencias anteriores; de esta manera manifestd que el cambio de
sede de una ubicacion a otro se encuentra dentro de las competencias del empleador,
accion que no tiene figura de vulneracion de algun derecho laboral del empleado y no

representa una accion laboral hostil. Por lo mismo, la interpretacion del [US
VARIANDI es correcta, ya que el empleador tiene la facultad de realizar
modificaciones que permitan una eficiencia para el logro de sus objetivos sin

perjudicar a los empleados.

Palabras claves: Hostilidad laboral, lus Variandi, Certificacion OSCE, Ley de

Productividad y Competitividad Laboral.



ABSTRACT

This case involves Cassation Appeal No. 07620-2022 Lima, initiated by the Ministry
of Development and Social Inclusion (MIDIS) against Jorge Jeri Juscamaita. Mr. Jeri
had claimed to be a victim of workplace hostility perpetrated by his employers
following his transfer from the San Isidro district office to the La Molina office an
action he characterized as an act of workplace hostility under Article 30, subsection
(c) of the Consolidated Text of Legislative Decree No. 728 the Productivity and Labor

Competitiveness Law.

In the initial and appellate stages of the proceedings, the rulings were partially in favor
of the plaintiff; consequently, MIDIS deemed it necessary to file an appeal for
cassation. During these proceedings, MIDIS argued that the relocation of Mr. Jeri’s
workplace was carried out legally and objectively, without violating his rights. The
Ministry contended that the transfer—which occurred within the same headquarters—
was necessitated by the worker's lack of the required OSCE certification for the
functions of the new area, as well as concerns regarding his ethical and disciplinary
profile. Thus, the transfer fell within the legitimate scope of the employer's *ius

variandi* (the right to modify working conditions).

The adjudicating body ruled in favor of the cassation appeal, thereby overturning the
previous judgments. It held that relocating an employee from one site to another falls
within the employer's authority; such an action does not violate the employee's labor
rights nor does it constitute an act of workplace hostility. Accordingly, the
interpretation of the *ius variandi* was deemed correct, as employers possess the
prerogative to implement changes that enhance efficiency and goal achievement,

provided they do not cause detriment to the employees.

Keywords: Labor hostility, fus Variandi, OSCE Certification, Labor Productivity and

Competitiveness Law.
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PARTE 1. RELACION DE LOS PRINCIPALES HECHOS
1.1. Etapa Postulatoria

El sefior Jorge Jeri Juscamaita impulso una demanda frente MIDIS, quien
manifesto ser victima de hostilidad laboral por parte de su centro de labor por trasladar
al trabajador de su centro de labor en San Isidro a hacia la Molina, accion que el
demandante sinti6 que se vulnerd el art. 30 inc. C, del Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 728 correspondiente a la Ley de Productividad y Competitividad

Laboral.

Ademas, indico que esa medida no tenia una justificacion laboral y objetiva, por
lo que desde el criterio del demandante constituia un cambio de sede arbitraria.
Solicitando asi la reincorporacion a su antigua sede donde desempefiaba un trabajo

eficiente, asi mismo una multa judicial con una base a diez URP.

La parte demandada, el MIDIS, aleg6 que las acciones que realizo ante el
trabajador fueron estrictamente legales, objetiva con el fin de beneficios para la entidad
empleadora. Asi mismo manifestd que actud bajo la figura del lus Variandi, que permite
la modificacion de algunos aspectos del contrato laboral, como el caso de cambio de
sede que se realiz6 de forma razonable puesto que el trabajador carecia de la
certificacion OSCE, que le impedia realizar funciones de Gestion de Adquisiciones, area
en el que se le estaba transfiriendo dentro de su misma sede por motivo que el trabajador

mantenia un perfil poco ético y disciplinaria en el drea que se encontraba laborando,
El juez enfatizé en los siguientes puntos de importancia en esta instancia:

1. Analizar si el cambio de sede del trabajador configura un acto de hostilidad

laboral.



2. Establecer si el empleador ejecutd debidamente su facultad bajo el ius

variandi.

3. Verificar si la medida que se realiz6 fue de manera objetiva, justa, razonable.

1.2. Etapa Probatoria

Los medios probatorios de ambas partes se identificaron para el andlisis
pertinente y correspondiente durante el proceso de forma imparcial y del mismo modo
una emision de una resolucion. La parte demandante manifesto, que el cambio de sede
de un distrito a otro altero considerablemente sus habitos diarios y de prestacion de

servicio.

Asi mismo se ampard en el art. 30 inc. C, del TUO del D. L. N° 728
correspondiente a la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, como antecedente
importante presenta una resolucion de un expediente de una demanda interpuesta por €l
hacia la misma entidad laboral por la existencia de un despido injustificado durante el
afno 2006, donde el proceso de amparo constitucional fundo a favor del demandante con

consecuencia la reincorporacion a su puesto de trabajo por orden judicial.

Por otro lado, la parte demandada manifestdé que la reasignacion de ubicacion
laboral se debid unicamente por necesidades de la entidad empleadora al no encontrar
una plaza dentro de la central igual o similar a sus funciones que viene realizando. Asi
mismo también argumento la omision del certificado OSCE, la cual es fundamental para
la realizacion de gestion adquisiciones y el cumplimiento de funciones que el empleado
carecia en su perfil profesional para la transferencia de dicha area dentro de la misma

sede.



El MIDIS, argument6d también el uso correcto de la interpretacion de ius
variandi, donde hace énfasis en la permision de la modificacion del contrato laboral de
forma justa, objetiva y razonable y como anexo los memorandos donde se evidencia los

llamados de atencién por disciplina de forma continua en su area.

1.3. Etapa Decisoria

Se comprueba que las pruebas presentados y argumentados durante el proceso, vista en

el 2021, son veridicas.

- El 4 juzgado de Trabajo declar6 fundada en parte la demanda interpuesta en primera

instancia.

- El juez comprobd las consecuencias causadas al empleador por el cambio de sede y el
antecedente de un procedimiento juridico afios atras contra la misma entidad, si

constituye un acto de hostilidad laboral.

Resolvio:

- La reincorporacion a la sede de trabajo central y continuar el desempefio de sus

funciones habituales.

Fundamento legal:

- Articulo 30, del D. L. N.° 728: Trasladar al empleador a diferentes sedes laborales, puede

ocasionar un acto hostil hacia el trabajador.

- Articulo 9 D L. N.° 728: El empleador puede ejercer su facultad de direccioén (ius
variandi), siempre que las modificaciones laborales sean razonables y no perjudiquen al

trabajador.



- La Ley N.° 29497, art.3: Las relaciones laborales y su tutela jurisdiccional se rigen por

los principios de razonabilidad y proteccion de los derechos laborales.

Segunda Instancia — Corte de Justicia, cuarta sala laboral

Vista en el 2022:

Tomando en cuenta la resolucion de la anterior parte, la sala reafirmo la decision a favor
del demandante, debido a que el traslado de sede del trabajador como un acto que no
cumplia con los requerimientos de racionabilidad, justificado y objetivo como menciona

la norma. Resolviendo:

- Afirmando que se evidencia una accion hostil.

- Mantener la resolucion de la primera parte.

- Ordenar el que toda accion de hostilidad cese.

- La reincorporacion inmediata a su antiguo lugar de trabajo al empleado.

Fundamento:

Carencia del principio de racionalidad, objetividad: no se determind que el cambio de

sede fue por un acto laboral.

Modificaciones en los términos contractuales: se vulnerd los términos del contrato

original.

Limites al ius variandi: la interpretacion errénea por parte del empleador.

Casacion N.  07620-2022 LIMA

Iniciada por el MIDIS, alegd que en las etapas anteriores que se celebraron, se

realizo un incorrecto analisis del inc. c) del art. 30 del TUO, del D. L. N.° 728



Por tal motivo se le estaba transfiriendo a otra area dentro de su misma sede y por
lo tanto al no encontrarse un puesto donde se pueda desempefiar se le transfirio a otra

sede con los mismos beneficios econdmicos.

Afirmando que el cambio de sede laboral se efectué dentro de los limites de la
norma con fines organizaciones de forma objetiva y justificada aplicando de forma

correcta el principio de racionalidad.

Asi mismo el 6rgano jurisdiccional, confirmo que el antecedente de un proceso
anterior no es argumento para el uso de medio probatorio para este proceso. Ademas,
como la indebida evaluacion de los medios probatorios en primeras partes del proceso y

la interpretacion erronea hacia la norma.

Decisiones finales:

- Determina el traslado de sede del empleado no constituye un acto de hostilidad laboral,

debido a que ambas sedes se encuentras en la misma jurisdiccion territorial.

- La medida interpuesta por la entidad laboral es con objetivo laborales y organizacional.

- Se revoca las sentencias anteriores emitidas en la primera y segunda instancia.

- Las funciones que se realizaban en la sede central no estaban dentro de las competencias

de las funciones del empleado.

- Se determind que se reasigne a la sede escogida por el empleador, ya que est4 respaldada
por la norma, el principio de racionalidad y el principio protector del Derecho del trabajo.

Ademas de no contar con la certificacion de OSCE

10



En conclusion, se resuelve que la presente casacion es fundada. Argumentado por
una incorrecta interpretacion de la norma y bajo los lineamientos del ejercicio del ius

variandi.

PARTE II. IDENTIFICACION DE LOS PROBLEMAS JURIDICOS

2.1. Problema procesal

2.1.1. ;La Sala Superior valoré correctamente los medios probatorios
ofrecidos por las partes antes de declarar fundada la demanda por cese de actos de

hostilidad?

No, el o6rgano encargado de la resolucion de primera y segunda instancia, no
realizd la evaluacién exhaustiva a los medios probatorios presentados durante el
proceso, ya que, al momento de resolver fundada la instancia por motivo de que todo
acto hostil laboral culmine, se debid tener en cuenta que ambas sedes se encuentras

ubicadas geograficamente en la misma jurisdiccion.

Por otro lado, el traslado de sede se debi6 a un cambio de area al trabajador
dentro de su misma sede por motivo que mantenia desarrollando aptitudes poco éticas
y disciplinarias en su puesto de trabajo, por lo tal por las consideraciones al empleado
y acumulaciéon de memorandos emitidos, se le ofrecid una plaza con los mismos
beneficios en otra sede; traslado de sede que se motivo con fines laborales y de forma

objetiva y justificada bajo los limites del ejercicio del ius variandi.

La corte analiz6 incorrectamente el traslado al no prestar atencion a la falta del
certificado de OSCE que no tenia el empleado. A si mismo no especifico en sus
argumentos las afectaciones de ambito econdémico y cotidiano del trabajador al

cambiarse de sede.
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En otras palabras, la Corte alego que en las instancias anteriores del proceso
analizaron de forma ineficiente las pruebas presentadas por las partes, inclinandose en

un proceso anterior contra la misma entidad como antecedente.

Toyama (2025), Un comportamiento hostil, se presentan cuando el empleador,
valiéndose de su poder de mando, incurre en conductas que desbordan el marco de sus
atribuciones legales o contractuales, sobrepasa los limites de lo razonable o legalmente
permitido, afectando derechos o condiciones de trabajo del trabajador y pudiendo

generar consecuencias equiparables al despido.

2.2. Problema sustantivo
2.2.1.;La decision de la demanda en su facultad de ius variandi fue razonable o fue

un acto de hostilidad laboral?

En la primera y en la segunda instancia la Sala concluy6 que la facultad del ius
variandi no fue interpretada correctamente, por ende, no el empleador no acredito lo
suficiente que el acto interpuesto hacia el empleado fue de forma racional y objetiva.
Por lo que dispusieron la figura de hostilidad laboral por parte del MIDIS.

De acuerdo con Landa (2014), la hostilidad laboral se configura cuando el
empleador impone medidas arbitrarias que vulneran los derechos del trabajador, tales
como traslados sin justificacion, modificaciones unilaterales de las condiciones de
trabajo o despidos carentes de sustento legal.

No obstante, la doctrina especializada precisa que no toda alteracion de las
condiciones laborales equivale a una actitud intimidatoria.

Conforme al inc. c) del art. 30 del TUO, del D. L. N.° 728 Afirmando que el

cambio de sede laboral se efectué dentro de los limites de la norma.

12



2.3. Problema probatorio

2.3.1.;El trabajador actué de buena fe, sufria de actos de hostilidad por parte

de su empleador?

No se identifico que el trabajador actuara de buena fe al afirmar que se
cometieron actos de hostilidad hacia su persona. En el expediente indica que su traslado
fue dispuesto mediante una notificacion laboral, debido a que no contaba con la
certificacion OSCE exigida para continuar realizando determinadas funciones
vinculadas a la gestion de adquisiciones. Ademas, el cambio de centro de trabajo se
produjo entre las sedes de San Isidro y La Molina, ambas ubicadas en la ciudad de Lima,

por lo que no puede considerarse una medida irrazonable.

El principio de buena fe obliga que el empleador como el trabajador actien con
honestidad, lealtad y respeto mutuo durante el vinculo laboral. En este caso en particular
no se evidencio que el empleador haya tenido la intencion de perjudicar al trabajador ni
que haya incurrido en actos de hostilidad. Por el contrario, el traslado respondi6 a una
necesidad institucional objetiva. Asimismo, el demandante no presentd elementos
probatorios pertinentes que sefialen una afectacion real a sus derechos laborales, motivo

por la cual el ende concluy6 que la demanda carecia de sustento.

Adicionalmente a esto la entidad empleadora tenia consideraciones hacia el
trabajador, aunque este mantenia un perfil profesional inadecuada y deficiente en sus
labores, ya que cometia faltas en contra de reglamentos de la entidad y hacia sus
compafieros de trabajo, y sin embargo no se le despidi6 como media correctiva, mas
bien se le ofreci6é cambio de area la cual no acepto y por lo mismo se le busco otra plaza

correspondiente a sus capacidades en otra sede.
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PARTE III. POSICION FUNDAMENTADA SOBRE LOS PROBLEMAS

JURIDICOS IDENTIFICADOS

3.1. Marco juridico

El articulo 9, TUO del D. L. N.° 728 “reconoce la potestad del empleador para
organizar y dirigir la actividad laboral, incluyendo la posibilidad de introducir
modificaciones en la prestacion de servicios, siempre que dichas decisiones se
encuentren debidamente justificadas y se mantengan dentro de parametros

razonables™.

En relacién con el articulo 30, inciso c¢), del mismo cuerpo normativo, el
MIDIS argument6 que el traslado cuestionado no constituia un acto de hostilidad,

debido a que la medida no tuvo como finalidad ocasionar un perjuicio al trabajador.

Asimismo, el analisis del principio de razonabilidad, el cual exige que las
decisiones adoptadas por el empleador respondan a necesidades objetivas y

mantengan una adecuada proporcionalidad respecto de sus efectos.

La Directiva N.° 002-2018-OSCE/CD, senalando que este no contaba con la
certificacion requerida para desarrollar determinadas funciones vinculadas a las

contrataciones publicas.

El principio de proteccion al trabajador y el trato digno del sujeto reconocidos
por los articulos 1 y 23 de la Carta Magna, los cuales orientan la interpretacion de las
normas laborales y garantizan que toda medida empresarial respete las condiciones y

beneficios adecuadas de trabajo.

El principio protector vigila la tutela del empleado, su funcién es orientar el

analisis correcto de las normas y evaluacion de determinadas situaciones en favor del

14



trabajador cuando existan dudas razonables sobre su aplicacion. Permitiendo que las
decisiones organizativas sean validas cuando se encuentren debidamente justificadas

y no ocasionen un perjuicio arbitrario al trabajador.

3.2. Método de interpretacion juridica aplicado

Interpretacion sistematica

La Corte Suprema realizd una lectura integral de las normas aplicables,
considerando tanto la facultad de direccidon del empleador como la proteccion frente a
actos de hostilidad. A partir de ello, establecid que el ejercicio del ius variandi es valido
siempre que responda a criterios de razonabilidad, cuente con sustento objetivo y no

ocasione perjuicios al trabajador.

Interpretacion teleoldgica

Al examinar el proposito de la norma, el Tribunal destacd que la regulacion de
los actos de hostilidad busca evitar decisiones arbitrarias que afecten injustificadamente
al trabajador. En el caso concreto, no se verificd que el traslado tuviera como finalidad

perjudicar al demandante, razon por la cual descart6 la existencia de un acto hostil.

Metodologia judicial empleada

Para resolver la controversia, la Corte analizd las circunstancias del caso y
valor6d los sustentos de ambas partes. Tras constatar que el traslado obedecia a
requerimientos institucionales y que se efectud dentro de la misma ciudad, concluy6
que la medida se encontraba dentro de las facultades legitimas del empleador,

declarando infundada la demanda.

3.3. Jurisprudencia relevante y actualizada

La resolucion se avala en las presentes jurisprudencias:

15



Casacion Laboral N.° 07620-2022-Lima sefial6 que el traslado de un trabajador
no configura un acto de hostilidad cuando responde a razones objetivas y se realiza

dentro del mismo ambito geografico. (Casacion Laboral N.° 07620-2022).

Casacion Laboral N.° 7489-2016-Moquegua precisdé que el ejercicio del ius
variandi no es ilimitado, por lo que debe respetar los derechos del trabajador y excluir

cualquier actuacion arbitraria (Casacion Laboral N.° 7489-2016).

Casacion Laboral N.° 2324-2022-Junin enfatizdé que toda modificacion de las
condiciones laborales debe sustentarse en criterios de razonabilidad y garantizar el

respeto y trato al trabajador de forma digna (Casacion Laboral N.° 2324-2022).

De este modo, el criterio jurisprudencial predominante establece que el ius
variandi constituye una potestad legitima del empleador, siempre que su ejercicio
responda a una necesidad objetiva, resulte proporcional a la finalidad perseguida y no

genere una afectacion injustificada al trabajador.

3.4. Analisis doctrinario
Desde la doctrina laboral, se sostiene que las modificaciones en las condiciones
de trabajo resultan legitimas cuando responden al cumplimiento de disposiciones

legales o necesidades organizativas debidamente justificadas (Cazau, 2015).

* En ese sentido, la facultad de direccion del empleador no es absoluta, pues sus
funciones tienen que ajustarse a los pardmetros establecidos por el las normas y acatar

los derechos del trabajador (Rios, 2018).

* Asimismo, se reconoce que la adopcién de medidas que generen un perjuicio
injustificado al trabajador puede dar lugar a una figura de hostilidad, facultdndolo para

solicitar la tutela de sus derechos e, incluso, el cese de la relacion laboral con las
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consecuencias legales correspondientes. Sanchez (2015), Las prestaciones laborales son
un componente esencial del derecho del trabajo, por lo que resultan exigibles y deben
figurar en cualquier acuerdo con el empleador. Ningun trabajador puede ser privado de
las asignaciones que le corresponden por su vinculo contractual, ya que el empleador

no tiene facultad para suprimir o desconocer dichos derechos.

Estas conductas no solo repercuten en la situacion individual del trabajador, sino
que también deterioran el ambiente de trabajo y afectan la relacion propia entre ambos

(Lopez, 2016).

PARTE IV. EVALUACION CRITICA

La decision adoptada por la Corte Suprema puede considerarse adecuada, pues
parte de una evaluacidon conjunta de los hechos y de la normativa laboral aplicable. En
el caso analizado, se determino que el traslado del trabajador se realizé dentro de la
misma localidad y obedeci6 a una necesidad funcional de la entidad, vinculada al

cumplimiento de requisitos especificos para el desempefio de determinadas labores.

Ademas, la sentencia precisa que la sola modificacion del lugar de trabajo no
basta para configurar un acto de hostilidad. Para ello, es necesario demostrar que la
medida ocasiono un perjuicio concreto al trabajador o que tuvo como proposito afectar

sus derechos, circunstancias que no quedaron acreditadas durante el proceso.

A diferencia de lo resuelto en las instancias previas, la Corte Suprema otorgod
especial relevancia a las razones que sustentaron la decision institucional, valorando no
solo los efectos del traslado, sino también el contexto en el que este fue dispuesto. De
esta manera, logré armonizar la proteccion de los derechos laborales con las facultades

de direccion y organizacion que corresponden al empleador.
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En consecuencia, este pronunciamiento contribuye a precisar los alcances del ius
variandi y los criterios que deben considerarse para determinar cuidndo una
modificacion de las condiciones de trabajo puede ser calificada como un acto de

hostilidad laboral.

PARTE V. CONCLUSIONES

Primera. - La Corte Suprema concluy6 que el cambio de centro de trabajo de
San Isidro a La Molina no configur6 un acto de hostilidad laboral, debido a que esta
medida responde a necesidades propias de la entidad y se ejecutd dentro de la misma

jurisdiccion geografica.

Segunda. - precisd que el trabajador actud en relacion de sus facultades (ius
variandi), que le permite introducir modificaciones en la prestacion de servicios siempre
que estas cuenten con una justificacion objetiva y resulten razonables frente a las

necesidades institucionales.

Tercera. - Del anélisis del caso no se advirtio que el traslado hubiera tenido
como proposito afectar al trabajador ni que le hubiera generado un perjuicio de tal
magnitud que permitiera calificar la medida como un acto de hostilidad conforme a la

legislacion laboral vigente.
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