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Introduccion

La reforma legal de 1978 se caracterizo por la idisaidn del contenido de tutela en

las relaciones individuales del trabajo, con lo s@énstaldé una legislacion marcada por
la flexibilidad normativa que a la vez que aumeptdoambito de facultades del

empleador, significé también una disminucion deédlcmo de derechos del trabajador.
Ello ha sido enmendado en parte desde 1990 caieho a la democracia. A la vez,

las reformas al derecho sindical de 1979 introdmerigideces a la negociacion

colectiva y a la huelga, reduciendo el ambito deiaon de las organizaciones
sindicales, lo que ha llevado a una baja tasa déicsilizacion y de contratos y

convenios colectivos.

De este modo, el panorama contractual queda radfoadamentalmente en el contrato
de trabajo y en la ley, caracterizandose el modelonativo por la preeminencia
heteronoma. Ello ha tenido una profunda signifisaan el marco de las relaciones de
poder en las relaciones del trabajo. Es en eseextonen el que debe entenderse el
catalogo de derechos que la ley establece respmhkrttos empleadores y de los
trabajadores en las relaciones del trabajo en (Hlile ha significado que no obstante el
sentido general de las normas del trabajo, esemeié de tutela de los derechos
laborales, exista una percepcion en la que el tastmes notorio, y que la autonomia
colectiva no llega —salvo en ciertos sectores cemta mineria— a alterar la asimetria
de poder existente.
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1. ¢Es posible que el empresario modifique unilataimente las funciones del
trabajador? En caso de que la respuesta sea afirmah o de que se permita solo
con acuerdo con los representantes de los trabaja@s, autorizacion publica o de

un tercero (por ejemplo, Administracion Laboral o &bitro), ¢ cuales son las causas
que permiten dicha modificacion? ¢Cuales son los nlites formales o

procedimentales que se han de seguir?

El contrato de trabajo, como todo contrato y redmmo a su caracter consensual
(articulo 8 del Codigo del Trabajo chileno), pusge modificado por las partes tanto
por acuerdo expreso como tacito, pero respetaridosgla basica de que los contratos
constituyen ley para las partes y por lo tamo ‘pueden ser invalidados sino por
consentimiento mutuo o por causas legalasticulo 1545 del Cédigo Civil chileno).
No obstante, el ordenamiento juridico laboral clul@revé una serie de situaciones en
las que se permite la modificacion unilateral dehtrato de trabajo de parte del
empleador, lo que resulta curioso, entendiéndogesgusitian en el contexto de un
derecho protector, de caracter social, en el duastado impide el ejercicio abusivo del
derecho por aquella parte que se encuentra en ej@ posicion para imponer las
condiciones del contrato.

Entre esas normas se encuentra el articulo 12a@by& del Trabajo que le reconoce al
empleador, la facultad de modificar unilateralmeat@mque con ciertas limitaciones,

ciertas clausulas del contrato, referidas a lasifumes o servicios que el trabajador se
ha comprometido a ejecutar, el lugar en que éspses¢an y aun, el horario de entrada
y salida de los trabajadores.

En lo que respecta a la naturaleza de las funciodiebo articulo establece la
prerrogativa exclusiva del empleador ddtérar la naturaleza de los servicios (...) a
condicion de que se trate de labores similares gin. yjue ello importe menoscabo para
el trabajadot” En consecuencia, el empleador esta facultada paodificar la
naturaleza de las funciones que han sido parteobelto del contrato de trabajo,
estableciendo como limitaciones, que se trate Oerds similares a las pactadas
originalmente y que estan siendo objeto de alténagi que dicha alteracion no cause
menoscabo para el trabajador.

En relaciébn a la primera de las limitaciones legale jurisprudencia judicial y

administrativa ha entendido por funciones simildespuellas que requieren de idéntico
esfuerzo intelectual o fisico, que se realizan emdiciones higiénicas y ambientales
parecidas a aquellas en que se desempefiaba el diepeny que se efectlen en un
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nivel jerarquico semejante a aquel en que se pbestalos servicios convenidos
primitivamentg.*

Por otra parte, el menoscabo ha sido entendido ¢émdo hecho o circunstancia que
determine una disminucion del nivel socioeconénteb trabajador de la empresa,

tales como mayores gastos; una mayor relacion deorslinacion o dependencia;

condiciones ambientales adversas; disminucion migleiso; imposibilidad de trabajar

horas extraordinarias; diversa frecuencia de lognts; etc’> En consecuencia,

exceden el marco legal del ejercicio de esta pgatiea, aquellas alteraciones en la
naturaleza de las funciones contratadas que caakdrabajador un menoscabo,
entendiéndose éste en términos amplios, tanto emension patrimonial como extra
patrimonial, y tanto en cuanto perjuicio inmediedono futuro.

La ley ha establecido un mecanismo mixto de tutielatrabajador que considera la
intervencion del servicio administrativo de fiszaltion del cumplimiento de la ley del

trabajo que es la Direccion del Trabajo, y la pastereclamacion judicial ante los

juzgados de letras del trabajo, para que se prégmurgn su caso, respecto de la
resolucion administrativa que se pronuncia sobledalidad del ejercicio de la facultad
del empleador. El trabajador que considere que nepleador ha ejercido esta

prerrogativa mas alla de los limites legales, podeglamar ante el Organo

administrativo en el plazo de treinta dias hab#desontar de la modificacion de los
servicios convenidos, a fin de que éste se proruscbre el cumplimiento de las

condiciones sefialadas. De la resolucién del érgaimainistrativo, el trabajador podra
recurrir ante el juez competente dentro de quimdode notificada dicha resolucion, lo
gue se tramitara de forma sumaria, en un procedimiespecial establecido por la
legislacion laboral procesal.

Otras alternativas para el trabajador, serian reqor despido indirecto, argumentando
que esta alteracion de las funciones pactadasittyestin incumplimiento grave de las

obligaciones que impone el contrato de trabajo parte del empleador y la

inobservancia del deber de otorgar ocupacién etectb por tutela de derechos
fundamentales cuando el ejercicio e varianditrasgreda algun derecho fundamental
del trabajador. El despido indirecto constituye derecho del trabajador a poner
término al contrato cuando estima que el emplehdoincurrido en ciertas conductas
constitutivas de causal de despido, entre ellag|ddiva al incumplimiento grave de las
obligaciones que impone el contrato. La jurispruigerjudicial ha establecido que

procede el despido indirecto por el ejercicio abugpor parte del empleador de la

! Direccién del Trabajo de Chile, Oficio Circular.N5, 2 de marzo de 1982.
2 Por todos, Dictamen Ordinario n° 1509 de 3 de nu#y@983, de la Direccién del Trabajo de Chile.
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facultad legal que se le ha concedido, y ha cortteahpago de las indemnizaciones
legales por término de contrato.

2. ¢ Es posible que el empresario modifique unilataimente el lugar de prestacion
de servicios que implique un cambio del lugar de sgdencia del trabajador? En su
caso, ¢cudles son las causas que permiten dicha mfiodcion? ¢Cuales son los
limites formales o procedimentales que se han degser?

Al igual que respecto a la alternacion de la n&aeade los servicios convenidos en el
contrato de trabajo, el mismo articulo 12 del Codigl Trabajo chileno, contempla la
facultad del empleador de modificar unilateralmegiteigar de prestacion de servicios,
estableciendo como requisitos, que el nuevo sitreainto quede dentro del mismo
lugar o ciudad y que la alteracién no cause metospara el trabajador.

Respecto al primero de estos requisitos, el senadministrativo ha sefialado que el
cambio de lugar o recinto debe producirsgeritro de la misma ciudad donde
primitivamente se prestan los servicios o dentrb desmo predio, campamento o
localidad, en el caso de faenas que se desarrdliera del limite urbanb®

En relacion al segundo de los requisitos, nos mero# a lo sefialado en la pregunta
anterior en cuanto al menoscabo como un concepfi@mmo limitado al perjuicio
econdmico sino también comprensivo de perjuiciosaies 0 sociales que puedan traer
aparejados el cambio en el lugar de prestaciorgcis, como por ejemplo, la mayor
distancia de traslado lo que trae aparejada umairdision en la calidad de vida
personal y familiar. Asi por ejemplo, la Corte deefaciones de Rancagua, en un caso
de ejercicio abusivo dalis variandisostiene que€l menoscabo implica dos aspectos:
uno economico, cuando el cambio de funciones imaparta disminucion de los
ingresos del trabajador; y otro social, cuando agercon la cultura o sistema de
valores del nucleo social, el cambio de funciomegdrta una mengua o descrédito en
la honra de un trabajaddr®

Asimismo, respecto a las alternaciones en materiaghr, son aplicables los caminos
de reclamacién administrativa y judicial que dispomestro ordenamiento juridico en
el articulo 12 y la reclamacién del despido indiweo tutela por vulneracién de

derechos fundamentales.

% Direccién del Trabajo de Chile, Dictamen OrdinaN® 1162/52 de 26 de marzo de 2001. Asi por
ejemplo, en el Dictamen Ordinario N° 4428/173, ieebcion del Trabajo consider6 correcto el uso del
ius variandirespecto de aquel empresario que modificé el dbmde la empresa estableciendo el nuevo
dentro de la misma ciudad.

* Fallo de la llustrisima Corte de Apelaciones daddgua, 17 de diciembre de 2003, Rol No. 4203.
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3. ¢La normativa permite de manera expresa que umgoresario decida de manera
unilateral la movilidad geogréafica transnacional deun trabajador? En caso
afirmativo, explique de manera breve los aspectosas relevantes de la misma

Las hipotesis previstas para el ejercicioidslvariandia nivel chileno, no conciben la

movilidad trasnacional como materia de modificaaidilateral del contrato de trabajo

y, por ende, a falta de remisién expresa, se teqdeaestar a la regla general de
modificacion de los contratos: se requiere acudelias partes.

Sin perjuicio de lo anterior, la ley chilena preiértas medidas en caso de traslado del
trabajador a ciudades distintas con el objeto demdpefar las funciones contratas, las
que basicamente apuntan a la responsabilidad quee reobre el empleador para
solventar los gastos de traslado entre ciudadesléso la repatriacion cuando se trata
de trabajadores extranjeros que han llegado al graisazon de un contrato laboral
(articulo 53 del Codigo del Trabajo).

4. ¢Es posible que el empresario modifique unilataimente la regulacion que en
convenio colectivo se prevé sobre condiciones dealajo (jornada, salario,
vacaciones...)? En su caso, ¢cudles son las causa® dagitiman dicha
modificacion? Y ¢cuales son los limites formalesrocedimentales que se han de
seqguir?

Es necesario, sefalar previamente, que la negouiacilectiva en Chile radica en la
empresa (salvo excepciones, pero al margen delg@at#l Trabajo como ocurre con
los trabajadores de contratistas de la gran mirgeiacobre) cuyos sujetos son los
sindicatos o los grupos organizados de trabajad@asidos para el sélo efecto de
negociar colectivamente. Si bien se reconoce lgeangciones colectivas supra e inter
empresa, en la practica no existen, pues el enplgagede negarse a entrar a la
negociacion. Dicho lo anterior, podemos sefialarlgsecontratos colectivos suscritos
en virtud de una negociacion regulada por la Iéysyconvenios colectivos resultantes
de una negociacion regulada por las partes peronqubabilita a las medidas de
conflicto, constituyen actos juridicos solemnes gdemas de constar por escrito, han
debido ser aprobados por los trabajadores invalosreen el proceso en votacion
secreta y ante ministro de fe, salvo cuando se di@tsindicato, del que debe entregarse
copia a la autoridad administrativa.

El contrato y convenio colectivo es fuente del decey en cuanto contrato —a
diferencia del contrato de trabajo segun lo yaaicho se puede modificar de forma
unilateral por ninguna de las partes, e incluso, resulta posible modificar los

instrumentos colectivos en forma téacita, sin peijugue tratdndose de controversias
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acerca de la aplicacion de alguna de sus clausdasmportante considerar entre otras,
la forma en la que las partes le han dado cumplitmjeesto es, la regla de conducta,
aungue ello debe matizarse tratdndose de relaclahegles, en el entendido que el
empleador ha podido ejercer un poder que naturaénerirabajador o aun el sindicato
no ha podido contrarrestar. Los convenios y covdgrablectivos tienen una duracion
minima de dos afios y una maxima de cuatro afiespdoiedurante el cual cualquier
modificacion requerira la conformacion de la misvoéuntad colectiva y formalidades
que las previstas para la celebracion del primitmotrato o convenio colectivo.

5. ¢Es posible que el empresario modifique unilataimente la regulacion de
condiciones de trabajo (jornada, salario, vacaciorge..) que no estén previstas en
convenio colectivo? En su caso, ¢cuales son las sasl que legitiman dicha
modificacion? Y ¢cuales son los limites formalesocedimentales que se han de
seqguir?

El empleador esta facultado en determinados capasa determinar ciertas
modificaciones en forma unilateral, en las condieepde empleo. De incluso data mas
antigua que lo sefialado en preguntas anterioree gbinis variandiy las alteraciones
que el empleador puede realizar sobre la naturalezéas funciones y el lugar de
trabajo, las modificaciones unilaterales sobredangda de trabajo, son facultades
reconocidas al empleador en la legislacion labmiglnaria®

En el Cdodigo del Trabajo chileno actual, es pos#uwertir distintas hipotesis de
ejercicio de la facultad de modificar unilateraligela jornada de trabajo:

a) Para evitar perjuicios en la marcha normal delbéstamiento o faena, en
determinadas situaciones de emergencia (articuttieP806digo del Trabajo).

b) Cuando por circunstancias que afecten a todo etepm de la empresa o
establecimiento o a alguna de sus unidades o dosjaperativos, el empleador
podré alterar la distribucion de la jornada dedjaltonvenida hasta en sesenta
minutos, sea anticipando o postergando la horagieso al trabajo (articulo 12
del Codigo del Trabajo).

c) Tratdndose del sector comercio, en los periodosdmtamente anteriores a
navidad, fiestas patrias u otras festividades, nepleador podra aumentar la
jornada de trabajo durante nueve dias dentro dguoxe dias inmediatamente
anteriores a las fiestas (articulo 24 del Codigdrdabajo).

® El Cédigo del Trabajo de 1931 —primer c6digo lab@n Chile— contemplaba en su articulo 27 esta
facultad asociada a circunstancias excepcionales.
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La primera de las hipotesis descritas, es lo qumd¢drina identifica comaus variandi
excepcional, y que se fundamenta en la ocurrengizildunstancias imprevistas y
extraordinarias que obligan al empleador a reahzadificaciones en la jornada de sus
dependientes. En atencion a ese caracter extraaaita doctrina tiende a admitir una
menor exigencia en el analisis de los requisitogimjites condicionantes de la
legitimidad de esta medida, entendiendo que seeetreujustificada en el deber de
colaboracién que tiene el trabajador en el contdgtana relacion de trabajo.

Las otras dos hipotesis se refierefualvariandiordinario, el cual preve alteraciones en
la distribucion diaria de la jornada de trabajdi¢ato 12) o en la duracidon de la misma
(articulo 24), sefialando expresamente que en easos el exceso que se trabaje sobre
la jornada ordinaria legal o convenida, se enténgra efecto del pago y no de
voluntariedad, como jornada extraordinaria.

Respecto a la alteracion de la jornada de trabaf@alada en la letra b), el mismo
articulo 12 establece un requisito legal para ¢eguiencia de esta medida: el empleador
debe dar un aviso al trabajador con treinta diasrdiipacion para proceder a la
anticipacion o retraso de la jornada, lo que aesupermite contabilizar el plazo del que
dispone el trabajador para recurrir a la Inspecd&nTrabajo para alegar el uso abusivo
delius variandi

6. En materia de modificacion de condiciones de tbmjo (funciones, movilidad
geografica, jornada, salario, vacaciones...), ¢exisédgun tratamiento diferenciado
en funcion del tamafio de la empresa? En caso de pegsta afirmativa, ¢cual es la
regulacion diferenciada?

En el ordenamiento juridico chileno no existe nimgdatamiento diferenciado en
funcion del tamafio de la empresa con relacionmaddificacion de las condiciones de
trabajo.

7. En materia de modificacion de condiciones de tbamjo (funciones, movilidad
geografica, jornada, salario, vacaciones...), ¢existédgun tratamiento diferenciado
en supuestos de transmision de empresas (cuandontdificacion se precisa con
causa en la transmision)?

En el caso chileno prima la norma contenida emteludo 4 del Codigo del Trabajo que
establece el principio de continuidad mediante ugl,clas modificaciones totales o
parciales relativas al dominio, posesion o merareia de la empresa no alteran los
derechos y obligaciones de los trabajadores emardelsus contratos individuales o de
los instrumentos colectivos de trabajo, que maméangu vigencia y continuidad con el
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o los nuevos empleadores.

De esta manera, no le afectan al trabajador lasficationes que experimente el
empleador en razén de una fusién empresarial malgtra figura comercial que altere
el dominio, la posesion o la mera tenencia de lprega, pues para efectos laborales, se
entiende que el empleador sigue siendo el mismo.

No se afecta en esos casos el vinculo que ha lgjadabajador con el empleador ni los
derechos y obligaciones comprometidos en el relspecbntrato, ni las condiciones de
empleo que hayan podido pactarse con las orgaoreisindicales o grupos de
trabajadores en su caso.

8. En materia de modificacion de condiciones de tbajo (funciones, movilidad
geografica, jornada, salario, vacaciones...), ¢existdguna especialidad cuando se
pretende una modificacion de condiciones de trabajen una empresa en concurso?

No existe una norma especial en la materia, de ntpoo se aplican las normas
generales relativas al contrato de trabajo.

9. ¢ Se prevé alguna situacién en que el trabajadafectado por una modificacion
de condiciones de trabajo (funciones, movilidad gegeafica, jornada, salario,
vacaciones...) pueda extinguir su relacion laboral ecoderecho a indemnizacion?

El trabajador afectado por un uso abusivo idsl variandi podra alternativamente
recurrir ante los tribunales de justicia para:

a) Pedir la declaracion por parte del tribunatjde el empleador hizo un uso ilegal
de esta facultad, ordenandole retrotraer su attasta antes de la modificacion
ilegal del contrato de trabajo;

b) Pedir el despido indirecto (o autodespido) argitando que esta alteracion de las
funciones pactadas constituye un incumplimientovgrde las obligaciones que
impone el contrato de trabajo por parte del emglegda inobservancia del deber
de otorgar ocupacion efectiva.

Para el caso que el tribunal declare el despideictd, ordenara el pago de la
indemnizacion por afios de servicios, aumentadare0%, mas las demas
indemnizaciones que correspondan por la terminatgdos servicios; o,
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c) Pedir la tutela de sus derechos fundamentales gstima lesionados,
conjuntamente a la declaracion del despido con evatidbn de derechos
fundamentales, el tribunal ordenara el pago denidsmnizaciones por término
del contrato de trabajo (por afios de servicios tm recargos legales e
indemnizacion sustitutiva del aviso previo) mas umdemnizacion adicional
fijada por el juez, de entre seis y once remunenas mensuales.

10. ¢(Se prevé un proceso especial ante los tribueal para sustanciar las
reclamaciones en materia de modificacion de condaries de trabajo?

No existe un procedimiento especial en la matdra.reforma procesal laboral y

previsional de 2006 introdujo un nuevo modelo deiguque se expresa en cuatro
procedimientos distintos. El primero, de aplicacigeneral, compuesto de dos
audiencias —preparatoria y de juicio— que se atilsupletoriamente a falta de

procedimiento especial; el segundo, el procedirieiat tutela de derechos, cuando se
trata de una lesion de los derechos constitucisndld trabajador por parte del

empleador con ocasion del ejercicio del poder decdidn durante la relacion de

trabajo o en razon del despido, que tiene la missteuctura de dos audiencias; el
tercero, el procedimiento monitorio, sobre la bdsda menor cuantia de los créditos
que se pretenden y que es de Unica audienciangimiente, un procedimiento de

reclamacion contra las resoluciones administrativas

De esta forma, lo probable es que cuando se hamadb administrativamente de

acuerdo a lo dispuesto en el articulo 12 del CodigbTrabajo, éste se sujetara al
altimo de los procedimientos sefialados, a no sersgutrate de una medida que ha
provocado una lesion constitucional, en que lo ot es que se recurra de tutela de
derechos; o que el ejercicio abusivo idel variandisea fuente de un despido indirecto,
caso en el cual, el procedimiento aplicable segeeéral.

11. Otras cuestiones relevantes en materia de maddcion de las condiciones de
trabajo

La ley 19.759 de 2001 introdujo en el derecho abilel concepto de polivalencia
funcional, en cuya virtud es posible pactar dosas fanciones de cargo del trabajador.
Ello ha tenido una practica conflictiva, pues hatistedo casos en los que se ha
exagerado la posibilidad de polivalencia, lo quellesado como reaccion a que
actualmente se encuentre en tramite legislativel ®arlamento, un proyecto de ley que
restringe esta facultad de las partes de pactarlo.



