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RESUMEN

El concepto de huelga es un tema de permanente reflexién en el &mbito de las relaciones
colectivas de trabajo. Pero se trata de un debate que ha recobrado interés a partir del
surgimiento de nuevas de formas de empleo y de organizar el trabajo como
consecuencia del uso y permanente desarrollo de las tecnologias de la informacién y la
comunicacion. Precisamente, la tesis parte de este hecho para cuestionar el modelo o
concepto tradicional de huelga, que recoge nuestro ordenamiento juridico, al menos en
la normativa infra constitucional y la practica administrativa de la Autoridad de Trabajo.
Este modelo tiene como uno de sus requisitos -y limite- para el ejercicio del derecho de
huelga el abandono del centro de trabajo, requisito inviable en prestaciones de trabajo
deslocalizadas. Esta es la reflexién que se hace en la tesis y que permite replantear

incluso el propio modelo legislativo.

Para ello, en la tesis concluimos en primer lugar que la exigencia del elemento locativo
criticable o cuestionable, se encuentra claramente establecido de acuerdo a nuestro
modelo. La segunda es con respecto a las modalidades de trabajo deslocalizadas, como
el teletrabajo y el trabajo remoto que se alejan del concepto tradicional de centro de
trabajo. En consecuencia, el domicilio es un espacio que no califica como centro de

trabajo.

Por tanto, resulta irrelevante el requisito de centro de trabajo en este contexto respecto a
dichas modalidades de trabajo deslocalizadas de conformidad con la exigencia del
requisito locativo, a efectos que el ejercicio del derecho de huelga sea declarado como

legal.

Como parte del ejercicio de repensar el derecho de huelga es necesario plantear una
posible definicion del derecho de huelga. En ese sentido, el derecho de huelga sera la
cesacion del trabajo en cualquier de las manifestaciones o modalidades que pueda
revestir, sélo si estas tuvieran caracter pacifico. Dicho esto, estaran prohibidas aquellas

modalidades abusivas que no se adecuen a dicha definicion.



¢Cuantos trabajadores iran a la huelga?

- Toda la fabrica. Unos 3000.

- Que los fusilen a todos. No quiero que haya obreros insatisfechos;
“El gran dictador” (1940)

Charles Chaplin
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INTRODUCCION

La huelga, como derecho fundamental y humano, es una medida de conflicto por
excelencia que incurren las organizaciones sindicales en ejercicio de su autotutela para
la garantia del marco normativo o convenio suscrito entre las partes, o en su defecto la

mejora de condiciones o beneficios econdémicos.

A través de la doctrina se ha planteado la discusion en torno a la existencia de dos
modelos o visiones del derecho de huelga: uno el modelo clasico o estatico, que consiste
en la cesacion total de actividades y el abandono total del centro de trabajo; el otro es el
modelo dindmico, por el cual comprende a toda alteracion de la forma habitual de

prestacion de labores.

De conformidad con nuestra regulacion en la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo,
en adelante “LRCT”, en su articulo 72°, nuestra legislacion adoptd la vision clasica del
derecho de huelga, esto es, Unicamente podra realizarse una huelga cumpliendo con
ambos requisitos exigidos. Asimismo, reprime cualquier modalidad ajena a la definicién
de huelga como una paralizacion intempestiva, por tanto, calificada de ilegal. A ello, se
afiaden consecuencias a nivel disciplinario y penales para los trabajadores incursos en

dicha medida de conflicto.

Es sumamente relevante abordar el tema de las modalidades de la huelga, ya que, su
reconocimiento implica un mayor catadlogo de conductas que pueden llevar a cabo los
trabajadores para defender sus intereses colectivos en base al ingenio, creatividad y
estrategia de la organizacién sindical, por medio de ocasionar un dafio efectivo al

empleador y pueda atenderse sus reclamos.

Ademas, es importante su reconocimiento, ya que, la huelga es el derecho mas relevante
a la hora de reequilibrar la relacion laboral, debido a su evidente asimetria, por gozar el
empleador de mayores prerrogativas en relacion con los trabajadores. Por ello, resulta
fundamental que los trabajadores estén revestidos de los medios mas idéneos y eficaces
para hacer peso a los amplios poderes con que cuenta el empleador, siendo las

modalidades de huelga una de sus herramientas mas benéficas.

Aunado a ello, la poca efectividad del derecho fundamental de huelga se ha visto
atomizada por los excesivos y rigurosos requisitos solicitados por la Autoridad de

Trabajo, y esto es reflejado en las estadisticas de procedencia de solicitudes de huelga



del Ministerio de Trabajo. De la misma forma, la huelga clasica limita el campo de
accion de las organizaciones sindicales a una Unica modalidad, y en algunas ocasiones
resulta ser previsible para el empleador. En esa linea, podra realizar un cadmulo de

acciones a efectos aminorar o reducir el efecto de una potencial huelga.

Por otro lado, hoy en dia, debido al dinamismo y la propia modernidad de los tiempos,
en el cual nuestra sociedad convive genera un impacto directo en el modo por el cual las
empresas a través de su capital buscan dar un salto de calidad y ser mucho mas

eficientes en el mercado a fin de poder obtener mayores recursos.

Es en vista de este nuevo escenario, las nuevas tecnologias no sélo han obligado a las
empresas a descentralizar su produccion a través de la atomizacién de sus ciclos o fases
de produccion por medio de figuras mercantiles que hoy en dia han superado al derecho
positivo, sino también a través del reemplazo de trabajadores por maquinas autbnomas

en la era de la digitalizacion.

Por tanto, la digitalizacion, las nuevas tecnologias y las redes empresariales generan la
transformacion y evolucion de las relaciones laborales. De esa forma se presentan
inconvenientes como la deslocalizacion y el empleador complejo, a través de la
busqueda de quien ostenta el poder de direccion dentro de una estructura con distintos

eslabones, que afectan directamente los derechos de los trabajadores.

De esta forma, es inevitable que un derecho que ya de por si se encontraba vaciado de
contenido, como es la huelga, se vea aiun mas reducido hasta el punto de que

practicamente pasar a ser un derecho constitucional sin un campo de accion de real.

Es por ello, nos permitimos repensar el derecho de huelga a efectos que pueda
representar una real alternativa para las organizaciones sindicales, y de esta forma tener

la garantia de representar una medida de fuerza pacifica a través de las medidas atipicas.

Para este fin, en la primera parte se procedera a realizar un acercamiento a la figura del
derecho de huelga, desde la discusidn en torno a las visiones clasica y dinamica, y luego
aterrizar lo concerniente a las modalidades atipicas de la huelga como posible
alternativa ante la crisis actual del derecho de huelga. Seguidamente, en la segunda
parte nos adentraremos en el impacto de las nuevas tecnologias, especialmente en
aquellas formas de trabajo deslocalizadas como son el teletrabajo y el trabajo remoto, y
la discusion en base a los conceptos de centro de trabajo tanto en la doctrina, como en



nuestra legislacion. Para finalmente, abordar los capitulos previos desarrollados y
plantear los problemas que puedan presentarse por parte de las organizaciones
sindicales al momento de ejercer el derecho de huelga, desde la deslocalizacion, que nos
lleven a repensar en la alternativa de incluir las modalidades atipicas en nuestra

legislacién como una posible respuesta.
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CAPITULO I: LA HUELGA Y SUS MODALIDADES ATIPICAS

Es de conocimiento que nuestra legislacion prohibe totalmente la utilizacién de las
modalidades atipicas de la huelga. Por tanto, el derecho de huelga se reduce al concepto
clasico de abandono total del centro de trabajo y cesacion de labores, y a su vez, se
encuentra sujeta a su procedencia y legalidad por parte de la Autoridad de Trabajo

(control administrativo ex ante).

En la misma linea, surge simultdneamente el ingenio de los empleadores para combatir
el ejercicio del derecho de huelga tal y como se encuentra regulado actualmente. Es asi
como, el abandono temporal y cesacién de labores por parte de los trabajadores ya no
representan en muchas oportunidades la efectividad de la medida en la busqueda de
mejores condiciones de trabajo o beneficios economicos. Esto es, a través de una gama
de posibilidades que puede realizar el empleador a efectos de atomizar el dafio buscado
por la huelga. Por el contrario, las organizaciones sindicales Unicamente podran ejercer

un solo tipo de modalidad previsible de ejercicio del derecho de huelga.

Es en ese sentido, todo este marco restrictivo ha ido mermando el derecho de huelga con
el transcurrir del tiempo hasta el punto de vaciar su propio contenido, a pesar de ser un
derecho reconocido en la Constitucion Politica del Perd como un derecho fundamental.

En este punto, no so6lo a nivel legislativo.

Frente a ello, las modalidades atipicas de la huelga, acciones alternativas a lo que se
conoce como huelga clésica, sin abandono del centro de trabajo, aparecen como una
alternativa para repensar el derecho de huelga, dentro del concepto dinamico del

derecho de huelga.

Por esta razon, en el presente capitulo abordaremos tres ejes centrales que luego nos
permitirdn perfilar los objetivos de la presente investigacion. Asi, en primer lugar,
abordaremos la definicion, fines y efectos de la huelga, seguidamente su ambito
objetivo y limites internos, para que finalmente podamos adentrarnos en las
modalidades atipicas de la huelga desde sus dos visiones. Ello nos podra permitir
centrarnos en la posicion acritica del estado respecto a dichas modalidades, encontrando

de esta forma las posiciones encontradas.
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1.1.  Definicion y fines de la huelga

El recurso de la huelga surge como respuesta compensatoria al sistema productivo
dentro de una relacién laboral asimétrica desde sus inicios. A lo largo de la historia, la
huelga ha merecido distintos tratamientos por parte de los sistemas juridicos, sobre todo
en la incidencia de sus efectos y dafios ocasionados por las mismas. Con la necesidad de
obtener recursos minimos para subsistir que representa el motor que obliga a los
trabajadores a seguir las érdenes del empleador, desde tener un salario no equivalente a

las largas jornadas de trabajo, en una relacion de desigualdad entre las partes.

Es asi es como el derecho de huelga nace como un mecanismo de autotutela que tiene
como base el conflicto a través de la organizacién de los trabajadores en organizaciones
sindicales que incurren en la cesacion total de actividades y abandono total del centro de
trabajo a fin de ocasionar un dafio licito al empleador.

Menciona Palomeque a la autotutela como la accion de los propios trabajadores
tendiente a la proteccion de sus derechos e intereses, sea para garantizar el
cumplimiento de las normas vigentes, sea para obtener un progreso en el nivel de

proteccion actual. (Palomeque Lopez, 2005)

La huelga, bien se basa de una posiciéon en el llamado “conflicto” o “un medio de
solucién de conflictos”, o “una accion sindical”, es decir, en palabras de Ermida, tiene
multiples funcionalidades que le permite ser un instrumento neuralgico para los
trabajadores. (Ermida Uriarte O. , 1983)

De la misma forma Brignoni, nos dice que la empresa nace de la revolucion industrial
en una estructura de dominacion y en ellas los trabajadores son los subordinados. En
este esquema el conflicto no es una patologia del sistema de relaciones laborales, al
contrario, es un fendmeno natural y normal de este tipo de relaciones juridicas. El
conflicto es inevitable por ser la materialidad de la relacion laboral. Es asi que el
conflicto colectivo de trabajo elevado al rango de derecho humano fundamental a través
de su principal manifestacion, la huelga es la prueba irrefutable de la funcionalidad y de

la importancia de conflicto laboral. (Fernandez Brignone, 2011)

Asimismo, la huelga es una medida excepcional con un alto costo, que cuenta como
abordaremos maés delante de mayores prerrogativas a los empleadores a efectos de

atomizar la huelga, como consecuencia de la relacion asimétrica. Bien mencionaba
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Javier Neves, al sefialar que la huelga es la decision mas valorable y triste que pueda
tomar una organizacion sindical. (Neves Mujica, 2018)

En cuanto a la evolucién de la huelga, Octavio Bueno Magano respecto a la evolucion
de la huelga, sefiala que el analisis historico-juridico de la huelga, revela que ésta ha
pasado por tres grandes etapas, a saber 1) la de su calificacion como delito, 2) la de su
mera permisividad, periodo en el cual se la reconoce como una libertad del individuo, y
3) la de su expreso reconocimiento como derecho, en algunos casos, a nivel

constitucional. (Bueno Magano, 1982)

De la misma forma como lo explica Alfredo Villavicencio, “de la mano con la
evolucion juridica de la libertad sindical, que se suele dividir en las etapas de
prohibicion, tolerancia, reconocimiento juridico y promocién-tutela, la huelga ha
transitado también por las fases de huelga-delito, huelga-libertad o tolerancia y huelga-
derecho; es decir, por su consideracion como un hecho socialmente dafioso, socialmente

indiferente o socialmente util” (Villaviencio Rios, 2008)

Las calificaciones coinciden en que efectivamente la huelga fue caracterizada en su
etapa inicial por ostentar un caracter represivo, y esto se dio principalmente con dos
actos (i) la dacion de normas punibles, y la (ii) represion de dichos actos. Dicho de esto
modo, la huelga fue considerado como un acto prohibido que tendria como Unica

finalidad alterar el buen desenvolvimiento del mercado y sus operaciones.

En un segundo término, la huelga era considerada como tolerable con ciertos limites, es
decir, si bien no era considerada ya como un acto delictivo si representaba
consecuencias en la via civil con respecto a la responsabilidad contractual, y tenia una
incidencia en los trabajadores huelguista a nivel individual. Sin embargo, hubo un

progreso notable respecto a la huelga ya considerada como libertad de ejercicio.

Por dltimo, la huelga fue considerada como una huelga- derecho, en tanto tiene el
reconocimiento de un derecho subjetivo de los trabajadores como alternativa de
instrumento de presion. Siendo un derecho reconocido como tal, también conllevaba al
cumplimiento de requisitos y exigencias de acuerdo con cada legislacion, e incluso se
consideraron como derechos fundamentales en algunos sistemas juridicos con todas sus

prerrogativas.
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Al respecto, en opinion de Carnelutti al ilustrar la posicion de contraste con los
principios tradicionales que presenta la configuracion de huelga como derecho: de
huelga y derecho de guerra tienen el mismo valor. Las organizaciones de los
trabajadores reclaman el derecho de huelga del mismo modo que el derecho. Cuando el
jurista ha descubierto que la proclamacion del derecho de huelga se resuelve en el
reconocimiento de una soberania en el interior del Estado, el legislador puede ver claro
que la correlativa limitacion de la soberania del Estado no se debe admitir sin necesidad
y por eso si no es bajo la condicién de que el juicio no pueda sustituirse por la guerra

como medio para la resolucion de los conflictos laborales (Carnelutti, 1949).

Es asi como el concepto de derecho de huelga ha sido desarrollado tanto por nuestra
legislacion, doctrina y jurisprudencia con diferentes términos o definiciones y se ha
llegado a la conclusion que el derecho de huelga® es una de las instituciones al interior
del derecho colectivo reconocido hoy constitucionalmente como derecho fundamental

propio de la libertad sindical.

Esto surge a raiz de la falta de alternativas o canales por medio del cual un trabajador
pueda ejercer de forma efectiva una negociacion frente al empleador en la basqueda de
un beneficio en cuanto a condiciones 0 materia economica. Es a través de la pluralidad
de trabajadores agrupados, que puede obligarse a un empleador a efectos de acatar o

cumplir lo ya previamente acordado. (Vidal Salazar, 2004)

Es asi como el derecho de huelga se encuentra prevista en nuestra Carta Magna de 1993
en el articulo 28°, en donde el Estado reconoce los derechos de sindicacion, negociacién
colectiva y huelga. 3) Regula el derecho de huelga para que se ejerza en armonia con el

interés social. Sefiala sus excepciones y limitaciones.

Con ello la huelga es un derecho reconocido constitucionalmente, sin embargo, su
regulacion no implica un fomento del Estado a que los trabajadores inicien a una
huelga, esta se encuentra regulada tanto en la LRCT, como en su reglamento. El
especial énfasis de la parte que hace mencion ...” para que se ejerza en armonia con el
interés social’’, que como todo derecho no es absoluto y se busca equilibrar y ponderar

derechos, en este caso, prevalecer el orden social.

1 Articulo 28°. - El Estado reconoce los derechos de sindicacién, negociacion colectiva y huelga. Cautela
su ejercicio democratico:
3. Regula el derecho de huelga para que se ejerza en armonia con el interés social. Sefiala sus
excepciones y limitaciones.
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En lo que respecta al derecho de huelga debemos considerar que el Per( ha ratificado el
Convenio sobre Libertad Sindical y la Proteccién del Derecho de Sindicacion de 1948
(Convenio N° 87) y el Convenio sobre Derecho de Sindicacion y de Negociacion
Colectiva de 1949 (Convenio N° 98), los cuales forman parte del derecho nacional
(articulo 55° de la Constitucion), y constituyen clausulas hermenéuticas conforme a los
cuales deben ser interpretados los derechos y libertades que la Constitucion reconoce

(Cuarta Disposicion Final y Transitoria de la Constitucion)

De la misma forma Barreto afiade que el Comité de Libertad Sindical y la Comision de
Expertos en la Aplicacion de Convenios y Recomendaciones han reconocido en
numerosas ocasiones el derecho de huelga como derecho fundamental de los
trabajadores y de sus organizaciones y han delimitado el &mbito en que debe enmarcarse
su ejercicio, elaborando un cuerpo de principios sobre el derecho de huelga — es decir
una extensa jurisprudencia entendida en el sentido amplio del término — que precisa el

alcance de las disposiciones mencionadas. (Barreto Ghione, 2019)

Sin embargo, a pesar de ser reconocido como un derecho fundamental y un derecho
humano sigue siendo un derecho resistido por los empleadores y nuestra legislacion,

que le reconoce una eficacia limitada.

De acuerdo a la sentencia del Pleno del Tribunal Constitucional recaida en el
Expediente N° 008-2005-PI/TC de fecha 12 de agosto de 2005, se sefial6 lo siguiente

con respecto a la huelga:

“40. Este derecho consiste en la suspension colectiva de la actividad laboral, la
misma que debe ser previamente acordada por la mayoria de los trabajadores. La
ley del régimen privado, aplicable en lo pertinente al sector pablico, exige que esta
accion de cesacion transitoria de la actividad laboral se efectie en forma
voluntaria y pacifica —sin violencia sobre las personas o bienes— y con abandono
del centro de trabajo.

Por ende, huelguista sera aquel trabajador que ha decidido libremente participar
en un movimiento reivindicatorio.

Por huelga debe entenderse, entonces, al abandono temporal con suspension
colectiva de las actividades laborales, la cual, dentro de determinadas condiciones,
se encuentra amparada por la ley”.

De igual forma el Tribunal Constitucional en la sentencia recaida en el Expediente N°

0005-2008-Al/TC establece las facultades del contenido esencial del derecho de huelga:
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i Ejercitar o no ejercitar el derecho de huelga

ii.  Convocar dentro del marco de la Constitucion y la ley. En este contexto
también cabe ejercitar el atributo de su posterior desconvocatoria.

iii. Establecer el petitorio de reivindicaciones; las cuales deben tener por
objetivo la defensa de los derechos e intereses socioeconémicos o
profesionales de los trabajadores incluidos en la huelga

iv. Adoptar las medidas necesarias para su desarrollo, dentro del marco
previsto en la Constitucion y la ley.

v.  Determinar la modalidad de huelga; esto es, si se lleva a cabo a plazo
determinado o indeterminado.

El derecho de huelga es un propio derecho que tienen las organizaciones sindicales y
como lo indica las LRCT, para hacer frente a problemas socioeconémicos, o
incumplimientos por parte del empleador. Sin embargo, la huelga es considerada como
cualquier manifestacion de un sector inconforme en general, no necesariamente en el
plano laboral. Hay que considerar que la huelga no es un acto violento, sino que sigue
unos pardmetros y condiciones legales para llevarse a cabo, causan un perjuicio al

empleador (econémico).

Es de afiadir, que como todo derecho es susceptible de limitaciones en base a diferentes
criterios acogidos de distintas formas por cada ordenamiento juridico. De esta manera,
los limites son dos: (i) subjetivo, en cuando a los limites de la titularidad, como (ii)

objetivo, en cuanto a los limites a su ejercicio de manifestacion o fines permitidos.

En esa linea Ermida Uriarte sefiala que el contenido esencial de un derecho puede
determinar desde un punto vista fisiologico, y desde un punto de vista funcional. En el
primer caso, el contenido esencial serd aquel sin el cual un derecho deja de ser tal. En el
segundo, el contenido esencial sera aquel sin el cual el derecho deja de cumplir la
funcion para la que consagrada. (Ermida Uriarte A. , 1996)

En el presente trabajo de investigacion ahondaremos en este segundo punto en cuanto a

los limites objetivos y limites internos del derecho de huelga.

1.1.1. El ambito objetivo y limites internos del derecho de huelga

Los limites internos del derecho de huelga estan referidos al ambito objetivo, es decir su
gjercicio responde a las siguientes interrogantes ¢cémo se realizara la huelga?, ;con qué

fin se puede materializar una huelga?

16



En esa linea, quien establece los limites al ejercicio del derecho de huelga son los
ordenamientos juridicos, y esto es funcion de valores politicos y sociales, y en cuanto al

modelo adoptado por cada nacion.

Al respecto, Mantero nos sefiala que los limites internos estarian delineados por la
valoracién politico-social que se hace en un momento determinado (modelo), y por la
modalidad en que se ejerce la huelga. Para ello, se parte de un concepto de huelga
tenido de las valoraciones politico -sociales derivadas del modelo, y, lo que no encaje
dentro del concepto construido se tornara ilicito o, cuanto menos, despojado de la
proteccion del ordenamiento juridico. (Mantero Alvarez, 1992)

La determinacion de los limites internos del derecho de huelga se centra basicamente en
el tipo contractual adoptado. De esta forma, los limites internos se encontraran definidos
en funcion al concepto de huelga adoptado por cada ordenamiento juridico. Desde un

concepto tradicional o estatico o concepto dindmico del derecho de huelga.

Para ello previamente, nos remitiremos a las caracteristicas de la huelga, a efectos de
poder diferenciar cualquier acto que pueda confundirse con dicho derecho. Es asi que, el

limite interno cobrara relevancia una vez se haya descritos estas caracteristicas.

La huelga como se sefialo anteriormente nace de la autonomia colectiva,
especificamente de la autotutela, en cuanto a la accion gremial de los trabajadores con la
finalidad de proteger derechos e intereses colectivos, sea para la garantia de
disposiciones contenidas en el marco normativo o colectivo, o para obtener un progreso

de su situacion laboral como condiciones o beneficios econdmicos.

En la misma linea de lo mencionado, la autotutela tiene como medio el reclamo
colectivo para la organizacién sindical quienes velaran y garantizaran lo dicho con

anterioridad a través de un medio de presion al empleador, como es la huelga.

Sobre el particular, nos remitiremos a los elementos caracteristicos desarrollados por
Ermida: siendo el primero de ellos (i) la omision a trabajar continua o de forma
interrumpida, o la alteracion al trabajo, (ii) la voluntad del reclamo o protesta, v, (iii) el
caracter colectivo del acto. (Ermida Uriarte A. , 1996, pag. 40)

De acuerdo con la primera caracteristica podemos denotar un comdn denominador, y

esto es, la perturbacion de las actividades laborales. Es decir, cualquier acto que pueda
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representar una alteracion en la prestacion de trabajo por parte de los trabajadores
dentro de una jornada de trabajo.

Esta alteracion del trabajo puede tener una gama de variaciones y formas de
materializarse, ya sea a través de una disminucion voluntaria de las propias obligaciones
del trabajo, como por ejemplo el trabajo con desgano. Seguidamente, también podria ser
considerado el incremento de las tareas a iniciativa de los propios de trabajadores, como
es el caso del cumplimiento del reglamento al pie de la letra, o la mas comun de ellas, la

cesacion total de prestacion de servicios, como la suspension radical del trabajo.

En esa linea de Ferrari sefiala que lo que debe caracterizar a la huelga, no es tanto la
cesacion en si del trabajo a su disminucion, sino la ruptura con lo cotidiano. Los
trabajadores no hacen pues lo que hacian habitualmente, sino que tienen un nuevo
comportamiento, ya sea total o parcialmente activo; lo que importa, es la modificacion

en relacion con la actividad cotidiana. (De Ferrari, 1972)

De la misma forma podemos concluir como parte de esta caracteristica las referidas a
cualquier variacion de las prestaciones de servicios que comunmente se llevan a cabo
por parte de los trabajadores. Por tanto, nos encontramos bajo el marco dentro del
campo de accion adoptado dentro relacion laboral de subordinacion, y al
incumplimiento de las obligaciones propias de los trabajadores en cuanto a la forma de

prestacion de los servicios.

En segundo lugar, la voluntad de protesta o reclamo tiene como finalidad la
reivindicacion. Es decir, resulta logico la afirmacion: toda huelga debe tener como
finalidad la garantia del cumplimiento del marco normativo o colectivo, o la solicitud de
mejores condiciones o beneficios laborales. Por tanto, no podria ser considerado como
huelga, todo acto que tenga como unico propdsito de ocasionar un dafio al empleador, o

cualquier tipo de movil diferente a ello.

Resulta una caracteristica que ha enmarcado a las huelgas de forma historica la
reivindicacion de derechos laborales, y que no nos encontremos ante el escenario Gnico
de la alteracién de la prestacion de trabajo, referidos a la primera caracteristica. De la
misma forma, la obligacion y la misma esencia de toda organizacion sindical es la
defensa y lucha de los intereses propios de sus afiliados, y esto el cumplimiento del
marco normativo, o acuerdos con el empleador, como es el convenio colectivo.

Asimismo, la busqueda constante de mejores condiciones de trabajo de acuerdo con el
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estandar de la naturaleza de la prestacion del servicio y la realidad del centro de trabajo,
asi como también el alcance de mejores beneficios econdémicos. Por tanto, el movil de

una huelga y una caracteristica esencial seria la finalidad reivindicatoria.

En tercer lugar, la huelga tiene un caracter colectivo. Es decir, a través de una
organizacion sindical que a su vez estd conformado por méas de un afiliado podria
entablar una huelga. Esto nos hace referencia a la titularidad del plano subjetivo del
derecho de huelga, a nuestro entender un derecho colectivo, ejercido por una pluralidad

de sujetos. Por lo que, estamos en presencia de un fenémeno colectivo.

Una vez que hemos descrito las caracteristicas de la huelga podriamos construir la
definicion de esta. Sin embargo, nos vemos limitados debido a las caracteristicas antes
referidas representan limites que son marcados por cada ordenamiento juridico. En todo

caso, estaremos en presencia de una definicion amplia del derecho de huelga.

Se ha llegado a un consenso respecto a las ultimas dos caracteristicas de tener una
finalidad reivindicadora y ser ejercida por un colectivo. Sin embargo, la primera de ellas
esta directamente relacionada con la modalidad de la huelga adoptada, y para ello,

estara estrictamente enmarcada por el concepto de huelga: tradicional o dinamica
1.2. Vision clasica y dinamica de la huelga

De acuerdo a los conceptos del derecho de huelga en base a las caracteristicas antes
descritas, los ordenamientos juridicos adoptan en base a los modelos doctrinarios que
desarrollan cada una de ellas el derecho fundamental del derecho de huelga: el modelo

clasico o dindmico.
Al respecto, Santiesteban realiza la siguiente diferenciacion:

- La posicidn clasica que restringe el derecho de huelga a la cesacion, total, continua
y con abandono al centro de trabajo.

- La posicion dindmica un concepto mucho mas flexible y amplia que plantea que la
huelga no debe ser considerada solamente como la cesacion total, continua y con
abandono del lugar de trabajo, sino que debe de abarcar todo comportamiento
voluntario y concertado que implique una alteracion de la manera habitual de

desempefiar labores. (Santiesteban, 1976)
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De la misma forma Ugaz nos sefiala que la huelga estatica es la cesacién continua y
total de servicios, donde los trabajadores abandonan el centro de trabajo en procura de
la defensa de objetivos profesionales. En cambio, la dinamica, conceptua la huelga
como toda alteracion en la forma habitual de prestar el servicio y que busca satisfacer

cualquier interés relevante de los trabajadores. (Ugaz Olivares, 2013)

Para Ernesto de la Jara, sera la posicion clasica que restringe el derecho de huelga a la
cesacion total, continua y con abandono del centro de trabajo, se basa
fundamentalmente en tres métodos para descartar el resto de las modalidades irregulares
o atipicas. El primero de ellos sefiala la incompatibilidad de aquellas con el concepto de
huelga; el segundo, plantea el desconocimiento con dichas modalidades de
determinados principios generales que deben ser siempre respetados; el tercero, descarta
concretamente la huelga con ocupacion del centro de trabajo por significar el
desconocimiento de otros derechos. (De la Jara, 1986)

Tomando en cuenta el concepto de huelga en su sentido dinamico o moderno,
atendiendo a que no necesariamente huelga implica cesacion total de actividades, sino a
la alteracion de la forma habitual por la cual se desempefia el trabajador para generar un
perjuicio econdmico con el fin de tomar la total atencion del empleador y atienda sus

pedidos.

Al respecto, la adopcion del modelo clasico de huelga representara de vital importancia
a efectos de poder definir el ejercicio de huelga dentro de un ordenamiento juridico. En
ese marco, la gran mayoria de legislaciones internacionales han adoptado el concepto
estatico de huelga, es decir la cesacion total de actividades fuera del centro de trabajo, y
de este modo, se somete a un control posterior por parte de la Autoridad de Trabajo, y

sera procedente si se cumplen con los requisitos exigidos por ley.

Por tanto, cobrarad especial relevancia debido a que toda forma anémala que no esté
circunscrita a la cesacion total de la prestacion del servicio y al abandono del centro de
trabajo no sera considerada como una huelga legal, de conformidad con la vision clasica
de huelga. De este modo, no solo la huelga sera declarada procedente de acuerdo a los
requisitos exigidos por la Autoridad de Trabajo, sino también representara
consecuencias para aquellos trabajadores que se vieron inmersos en dicha medida de

fuerza, esto ultimo dependera de cada ordenamiento juridico.
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Explicamos este punto, para resaltar la vital importancia de la adoptacion de
determinada vision del ordenamiento juridico que puede ocasionar diferentes

consecuencias legales en los trabajadores.
1.2.1. Las modalidades atipicas de la huelga

Es asi como la huelga en su definicion clésica es la que ha sido adoptada y llevada a
cabo de forma historica por la gran mayoria de paises latinoamericanos, por una

decision social y politica.

Sin embargo, las modalidades atipicas de la huelga que provienen de la definicion
dindmica de la huelga surgen como nuevas estrategias y decisiones por parte de los
trabajadores por razones de generar un dafio efectivo al empleador, las nuevas formas de
trabajo humano, y en lo que abordaremos en la presente investigacion, el impacto de las

nuevas tecnologias, la descentralizacion productiva.

De la mano de la descripcién del Derecho en general, como un instituto que debe
transformarse en un periodo de tiempo y ajustarse a las necesidades de la actualidad, la

sociedad y la adaptacion del derecho haciéndolo maleable a través del tiempo.

El ejercicio del derecho de huelga no puede abdicar de irse adaptando a la realidad y
resistencia empresarial y bien puede suceder, como nos esta demostrando la realidad
cercana, que la simple cesacion global se convierte en conducta funcional de cara a los
intereses empresariales, si por la acumulacion de mercancias o mediante la
fragmentacion de los centros productivos, o el derecho a la produccién u otras

utilidades, etc., el empresario puede soporte practicamente sin dafio una huelga. ?

La huelga tipica o clasica, originalmente descripta como la interrupcion o suspension
continua del trabajo termino de ser aceptada como derecho fundamental en aquellos
procesos de constitucionalmente del siglo XX, pero al mismo tiempo, practicamente sin
pausa, y a pesar de su elevacion a derecho fundamental el derecho de huelga siguid
siendo cuestionado, negado y en algunos casos prohibido. Paraddjicamente, al mismo
tiempo que se reconocia y aceptaba el derecho de huelga en su modalidad clésica o
tipica, se desplegd una oposicion frontal contra otras formas de huelga, las
posteriormente Ilamadas por defecto, formas atipicas de huelga. (Fernandez Brignone,
2011, pag. 144)

2 En la Doctrina del Tribunal Constitucional.... pag. 71.
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Si podemos afirmar que nuestra legislacién, como desarrollaremos en el siguiente
punto, adopta el modelo estatico o clasico del derecho de huelga. De conformidad con la
sentencia del Tribunal Constitucional recaida en el expediente N° 008-2005-PI/TC,

cuando sefala que:

40. El derecho consiste en la suspension colectiva de la actividad laboral, las
misma que de ser previamente acordada por la mayoria de los trabajadores. La
ley del régimen privado, aplicable en lo pertinente al sector publico, exige que
esta accion de cesacion transitoria de la actividad laboral se efectie en forma
voluntaria y pacifica. sin violencia sobre las personas o bienes y con abandono

del centro de trabajo.

Las formas atipicas de la huelga son consideradas desde nuestra posicion y deben ser
tomadas por nuestra constitucion, motivo que serd desarrollado mas adelante, como
punto de partida el concepto dindmico de la huelga y centrandonos en el abuso de
derecho como punto de contraargumento. Las formas atipicas no son del todo
rechazadas y tienen un registro incontrolable dependiendo de la imaginacion y la
innovacion de los trabajadores, pues existe una lista que se tiene recolectado al dia de
hoy de ciertas huelgas que se manifestaron a lo largo del tiempo, teniendo su

justificacién y algunos con resultados diversos.

El principal punto de negacion por parte de los distintos actores que se involucran en las
relaciones de trabajo y quienes regulan tanto el Estado y los organismos internacionales,
con diferentes puntos de vistas es principalmente el perjuicio incierto y no poder prever
una huelga que podria llevarlos a una crisis que afecte la produccion o diversos dafios
intermitentes que sufre el empleador, ante este dafio incierto y que no puede ser

controlado.

Al proposito de ello Ermida nos describe las causas principales que provocaron la

existencia de las modalidades de huelga:

a. La busqueda en maximizar el efecto de las huelgas y minimizar sus costos: lo

cual claramente es una finalidad perseguida por toda medida de presion, no solo
de la huelga, en otros términos, las modalidades buscan lograr la maxima
presion a un costo minimo para los trabajadores. Se busca que la huelga logre el

mayor impacto posible sobre los intereses del empleador, para que de esta forma
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acceda a sus peticiones, de la manera menos perjudicial para el grupo colectivo

de trabajadores.

b. Las transformaciones en la organizacion del trabajo: la posmodernizacién y la

flexibilizacion empresarial. Claramente estamos hablando de las nuevas
tecnologias y de la descentralizacion del trabajo producto, la cual escapa del

modelo fordistataylorista clasico. (Ermida Uriarte A. , 1996, pag. 32)

En esa linea, la visién clasica de huelga desde la dptica de los liberales representaria un
limitante toda vez que el derecho debe adaptarse a la sociedad en la que se convive. Es
decir, el derecho laboral y el concepto del derecho de huelga debe adaptarse a los
innegables cambios en las relaciones laborales, que restringen y atomizan el derecho de

huelga.

No cabe dudas que la vision dinamica del derecho de huelga se amolda en mayor
medida a los cambios del mundo contemporaneo, con la globalizacién, los cambios de
formas de trabajo, la deslocalizacién como consecuencia de las nuevas formas de
descentralizacién laboral ha acentuado un derecho que practicamente se encuentra

vaciado de contenido.

En la presente investigacion he adoptado la concepcion de huelga dindmica, es decir, un
concepto moderno, amplio, y de conformidad con los principios fundamentales de un
Estado Democratico de Derecho, y que, ademas, es acorde a los estandares

internacionales sobre la materia.

A forma de graficar ello, uno de los ejemplos que podemos encontrar a proposito de lo
mencionado, es el producido en Italia con la huelga del sindicato de trabajadores de
Amazon, llevada a cabo en diciembre del 2017 con respecto al crecimiento de la

empresa con su comercializacion a través de redes en Espafia.

La empresa como es sabida ha intentado a toda costa restar eficacia de la huelga, tras
una primera jornada exitosa por medio de la contratacion de personal temporal. De este
modo Amazon se anticipé a la huelga contratando alrededor de 350 trabajadores

temporales.

Al respecto, Antonio Baylos del caso descrito ha sefialado lo siguiente:
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“En las cuatro semanas previas a la huelga Amazon ha contratado hasta 350
trabajadores temporales nuevos para reforzarse ante este Prime Day. Si este
hecho se prueba, resulta claro que Amazon ha vulnerado la prohibicién de
sustitucion de huelguistas por trabajadores contratados para ello y la especifica
de la Ley de Empresas de Trabajo Temporal que impide poner a disposicion de
una empresa trabajadores para sustituir a los huelguistas. La excusa formal de la
empresa sera que la finalidad expresa de esas contrataciones exuberantes no ha
sido la de la huelga, pero ese incremento de personal temporal justo en el
momento en el que se convoca la huelga hace presumir la conducta antisindical
de la empresa.

Ademas de ello, Amazon ha destinado mercancia durante el Gltimo mes a la
planta de Barcelona, desviando por tanto la produccién de Madrid, donde
durante los dias de huelga practicamente no han entrado camiones y no se ha
movido mercancia. Esta prevision organizativa claramente indica una voluntad
empresarial de restar efectividad a la medida de huelga convocada, por lo que
asimismo supone un acto que colisiona con el libre ejercicio del derecho de
huelga. Hay otros indicios claros de antisindicalidad, como la negativa a que
miembros del comité de huelga entraran en la fabrica tanto para verificar el
seguimiento de la huelga como para comprobar el mantenimiento de la
produccion que Amazon decia que era casi total. Esta negativa al ingreso del
comité de huelga es asimismo un acto contrario al desarrollo de esta medida de
presion.”

Por ultimo, Baylos también concluye lo siguiente:

“Finalmente, y como cuestion tipicamente espafiola, en el segundo dia de huelga
la empresa ha llamado a la Policia para proteger sus instalaciones, lo que se ha
traducido en una carga policial contra el piquete de huelga, con violencia
desproporcionada y algunos detenidos. En este caso las fuerzas de seguridad no
actlan para defender un derecho fundamental como el de huelga, sino como
agentes delegados de la empresa transnacional para romper el piquete de huelga,
que constituye la expresion conjunta de los derechos de huelga y de
manifestacion, y que tiene la maxima proteccion constitucional. Las fuerzas y
cuerpos de seguridad sin embargo someten su actuaciéon al dominio del poder
privado de la empresa y se constituyen en sus guardianes, poniendo a disposicion
de Amazon la violencia institucional del Estado democratico y social para
impedir el ejercicio de un derecho fundamental reconocido constitucionalmente.
La severa protesta de CCOO ante este hecho pone de manifiesto el uso ilegitimo
de la fuerza publica en este supuesto™. (Baylos, 2018)

Es en este ejemplo donde claramente se trata de menoscabar y dejar sin efecto el
derecho de huelga, a través de la contratacion de personal temporal y la desviacion de la

mercancia a otro de centro de produccion.

Seguidamente corresponde enlistar las modalidades atipicas de la huelga surgidas a
partir de las distintas experiencias a nivel de experiencias comparadas, y del propio

ingenio de las organizaciones sindicales.
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1.2.2. Lista no taxativa de las modalidades atipicas de la huelga

A continuacion, en este punto se procedera a listar las diversas formas de revestir la
huelga, desde una Optica de legislacién comparada. Cuando hablamos de las distintas
modalidades de huelga nos referimos a la conducta huelguistica que se centra en la
imaginacion, creatividad e ingenio de actos huelguisticos. La presente clasificacion
parte de la agrupacion de las mismas a partir de la abstencion o no de labores: (i) con

abstencidn, (ii) sin abstencion

(i) Sin abstencion de prestacion de labores

a. Tortuguismo, huelga de bajo rendimiento o de trabajo lento o enletencido:

Consiste en una disminucion de la intensidad y rendimiento del trabajo sin llegar
a la cesacion de este. (Castillo Illone, 2011)

a.1. Huelga de celo o reglamento: Consiste en la desaceleracion productiva como

el tortuguismo. Asimismo, se consideran como huelga de reglamento a la
excesiva rigurosidad de las disposiciones internas de una empresa, que
generaban un retraso en el ciclo productivo. Una practica cotidiana y
cavilosa del reglamento, reglas o instrucciones del empleador. De este
modo, se cumplird de forma literal los procedimientos, con el cumplimiento

exacerbado de ciertos pasos o procedimientos internos.

Ejemplo de ello son por ejemplo no calificar los examenes por parte de los
profesores, o calificarlos fuera del plazo establecido, también la sobre
diligencia como pedirle identificacion por parte de los vigilantes a toda

persona que pasa con el animo de molestar.

Sin embargo, subsiste la diferencia basica, pues tanto la huelga de celo
como a reglamento no incumplen el ritmo debido, y ad limina pueden
incluso provocar una febril actividad en la empresa, que paraddjicamente
se traduce en un descenso del rendimiento; los contratos individuales se
incumplen de todos modos, pues se eluden los impedimentos contractuales
de la buena fe. Estas huelgas pertenecen en puridad al sector servicios.
(Ojeda Aviles, 2003)
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b.

(i)

Huelga de brazos caidos o huelga blanca: Consiste en el cese total de actividades

en la prestacion de labores por parte de los trabajadores permaneciendo en sus

puestos de trabajo.

Huelga activa, hipertrabajo o al revés: Consiste en un tipo de modalidad

relacionado a la sobreproduccion. Es decir, los trabajadores incrementaran la
produccion de forma desmesurada, y de esta forma agotaran los recursos de la

empresa.
Con abstencion de prestacion de labores

Ocupacién de la empresa, establecimiento, fabrica o centro de trabajo: Consiste

en la permanencia de los trabajadores dentro del centro de trabajo mas alla de la

jornada laboral sin la aprobacién del empleador.

Huelgas articuladas o parciales: Consisten en modalidades en breves periodos de

tiempo, que tiene como estrategia generar una desorganizacion de la empresa y
afectar la produccion. Debido a la incapacidad del empleador de poder controlar
resulta una modalidad que genera grandes dafios y perjuicios en pocos dias.
Estan compuestas por tres tipos de huelgas:

b.1. Huelga intermitente: Consiste en la alternacion entre trabajo y breves

periodos de huelga en el puesto de trabajo.

b.2. Huelga rotario o tunante: Consistente en huelgas distribuida entre grupos de

trabajadores o categorias rotatorias.

b.3. Huelga tapon, selectiva, neuralgica, trombosis o de estrangulamientos:

Consiste en la modalidad en la cual el grupo de trabajadores por estrategia
localizan el area central en términos de produccion, y seguidamente realizan
una paralizacion. Se centra en ocasionar un dafio en el area mas sensible de

la empresa.

Piquetes sindicales: Los piquetes pueden asumir dos modalidades, piquetes
defensivos o informativos y ofensivos. Los primeros son licitos e implican
aquella actividad a informar y presionar a los trabajadores y a la opinion publica

por medio de asambleas, reuniones, pancartas, informativos, manifestaciones,
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etc. Los piquetes ofensivos son ilicitos, ya que utilizan la amenaza o la violencia

fisica a fin de conseguir sus objetivos. (Albiol Montesinos & Sala Franco, 2003)

Sin embargo, tal y como hemos hecho mencion, la lista mencionada no es taxativa,
responde al ingenio, creatividad constante de las organizaciones sindicales, a fin de
encontrar la estrategia precisa a fin de ocasionar un dafio licito al empleador, y de esta

forma, este ultimo negocie o acepte los reclamos de dichas organizaciones.

Asimismo, la lista corresponde a las acciones sindicales de autotutela en base a la
experiencia internacional de otros ordenamientos juridicos, y alguna de ellas, inclusive
adoptando el concepto dinamico del derecho de huelga. Asimismo, se encuentran
limitadas por el ejercicio abusivo de derecho. Por otro lado, lo que también es cierto es
la crisis que atraviesa el derecho de huelga, en medio de un concepto restrictivo y de los
limitantes de la actuacion de la Autoridad de Trabajo.

1.3. Crisis del derecho de huelga

Para este punto debemos de reiterar que nuestra Constitucion reconoce al derecho de
huelga como un derecho fundamental, sin embargo, omite su definicion, sus

caracteristicas esenciales y/o limites, y lo deriva a nivel legislativo para su desarrollo.

Dicho esto, Cortez nos sefiala que la expresion a la que hace referencia la constitucion
respecto a huelga debe ser ejercida en armonia con el interés social, y esto significa
varios efectos. En primer lugar, no supone la prohibicién del derecho de huelga sino
exclusivamente el establecimiento de limites al derecho, porque de lo contrario no
habria ejercicio de derecho que es el supuesto de la norma. En segundo lugar, la
armonia hace alusién al equilibrio que debe existir entre el ejercicio de huelga y el
interés social. Uno no podria eliminar la presencia del otro, sino que ambas o la huelga
sufririan cierta restriccion, pero nunca a tal punto que signifique su total restriccion.
(Cortéz Carcelén, 1994)

En esa linea, la huelga debe de interpretarse de conformidad con la remision directa a la
Cuarta Disposicion Final y Transitoria de la constitucion que dispone la obligacién de
interpretar de conformidad con los tratados de Derechos Humanos, los derechos que

nuestra Carta Magna reconoce.

Asi, Villavicencio resalta el derecho de huelga como un derecho del mas alto rango, un

valor constitucional de referencia, que, por lo tanto, deberia poder ejercitarse con gran
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amplitud, a la par que se aprueba una regulacion cuestionada por la OIT por ser
excesivamente restrictiva (por permitir una Unica modalidad y con requisitos excesivos
para llevarla a cabo), a lo que se le agrega una actuacion administrativa que,
imposibilita en la practica el ejercicio de tan relevante derecho. Esta situacion empeora
todavia més, si tenemos en cuenta, como se vera posteriormente, que la causa principal
de las huelgas es el incumplimiento de normas legales o convencionales, es decir la
inoperancia del Estado para garantizar el incumplimiento del ordenamiento juridico.
(Villavicencio Rios, 2008)

De acuerdo a lo escrito por Mendoza Legoas, la préactica administrativa peruana, se
observa que las huelgas se declaran improcedentes, por ejemplo, por no reflejar un
numero suficiente de trabajadores para continuar laborando en los servicios minimos
para el mantenimiento de las labores. Por ejemplo, en una huelga del sector ferroviario,
la Direccion General de Trabajo®, resolvié que el Sindicato no ofrecia razones para
considerar injustificado al nimero de trabajadores determinados por la empresa para la

cobertura del “servicio minimo”.* (Mendoza Legoas, 2020)

De este modo, la crisis del derecho de huelga tiene como punto de partida la politica del
estado, la sociedad, a través de la legislacion y el actuar por de la Autoridad de Trabajo,
quien representa la autoridad que proclama la legalidad de las huelgas al cumplir una

serie de rigurosos requisitos.
1.3.1. De la procedencia de huelgas solicitadas en nuestro ordenamiento

Traduciendo en nimeros lo antes remarcado podemos apreciar la evolucion de las
variables de solicitud de huelgas realizadas en un ejercicio anual, seguidamente de la

segunda variable respecto a la procedencia de estas.

TablaN° 1

Calificacion de las huelgas 2014-2019

3 Organo del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo que, como instancia nacional, resuelve los
conflictos suprarregionales o de alcance nacional de forma directa, 0 que acta como instancia de revision
en los procedimientos recursivos suscitados tras la intervencion administrativa de &mbito regional.

4 Resolucién Directoral General 147-2018-MTPE /2/14, del 16 de julio de 2018.
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Periodos Solicitudes de Procedentes Improcedentes
Huelga
2005 65 2 63
2006 67 2 65
2007 73 2 71
2008 63 4 59
2009 99 8 91
2010 83 13 70
2011 84 19 65
2012 89 15 74
2013 94 25 69
2014 95 15 80
2015 47 6 41
2016 41 3 38
2017 45 6 39
2018 54 8 46
2019 67 2 65

(Elaboracion propia)

Tabla N° 02

EVOLUCION EN LA CLASIFICACION DE LA HUELGA 2005-

2019
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(Elaboracion Propia) (Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, 2005-2019)

El panorama descrito se encuentra limitada por la propia legislacion, que es
complementada por una cultura administrativa de restriccion maxima de la legalidad de
las huelgas. De los graficos 1 y 2 se puede observar que en los ultimos 14 afios (2005-
2019) el total de huelas de solicitudes super6 el 26.6% correspondiente al ejercicio del
afio 2013, y el pico mas bajo es el correspondiente afio 2019 que se computd el

porcentaje de 2.99% del total.

Las constantes declaraciones de improcedencia o ilegalidad del derecho de huelga
obligan a que las organizaciones sindicales opten por medidas alternativas que puedan
incluso a tomar medidas méas extremas, y la radicalizacion de los medios de lucha, en

funcién de la cultura restrictiva del estado.

Superado este punto a continuacioén nos adentraremos en las posiciones encontradas en

los modelos clasicos y dindmicos de la huelga.

1.4. Posiciones encontradas en las modalidades atipicas de la huelga

Desde la regulacion legal del derecho de huelga, que, sefialada como la causante de la
inoperatividad del mismo, en su articulo 72° de la LRCT define a la huelga como la
suspension colectiva del trabajo acordada mayoritariamente y realizada en forma
voluntaria y pacifica por los trabajadores con abandono del centro de trabajo.

De esto modo, la definicion legal del derecho de huelga adopta el concepto clasico del
derecho de huelga, que no fue desarrollado por la Constitucion. De esta forma, cualquier
accion sindical en el ejercicio de la autotutela que pretenda incurrir en una modalidad

distinta a la sefialada por la norma devengara en ilegal.

El modelo clasico de huelga Unicamente prevé la huelga total con abandono de trabajo,
es decir, el grupo de trabajadores deberan dejar de prestar servicios al empleador dentro
de la jornada laboral y encontrarse fuera del centro de trabajo, cualquier variacion de
esta sera considerada como huelga irregular conforme al Articulo 81° de la LRCT:
Articulo 81.- No estdn amparadas por la presente norma las modalidades
irregulares, tales como paralizacion intempestiva, paralizacion de zonas o

secciones neurdlgicas de la empresa, trabajo a desgano, a ritmo lento o a
reglamento, reduccion deliberada del rendimiento o cualquier paralizacion en la
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que los trabajadores permanezcan en el centro de trabajo y la obstruccion del
ingreso al centro de trabajo.

En el plano factico, y conforme a las cifras anteriormente sefialadas ha llevado a
comprobar que el modelo adoptado por el Estado, vision clasica, denota un desface

notable entre la finalidad del derecho de huelga y su aplicacion en la realidad.

A efectos de poder graficar las posiciones encontradas a partir de las definiciones de

huelga, pasaremos a desarrollar las posiciones encontradas:

Pasaremos a desarrollar los tres métodos que nos expone de la Jara, a continuacién: (De
la Jara, 1986, pags. 140-156)

a. Laincompatibilidad de las modalidades atipicas con el concepto de huelga:

Dicho método resulta totalmente arbitrario debido a que el eje principal es la
inmediata remision a la propia definicion del derecho de huelga de la vision clasica,
y todo aquello que no se encuentra comprendida dentro de ella sera calificada como

ilegal de plano.

Es decir, toda aquella accién sindical que pretenda ejercer en base a su autotutela el
ejercicio del derecho a huelga debera necesariamente y forma copulativa los
siguientes requisitos: (i) cesacion total de actividades dentro de la jornada de
trabajo, (ii) abandono total del centro de trabajo.

Adicionalmente, dicha visién no permitird el analisis de un determinado caso
concreto, ni mucho menos la revision de la finalidad de la decision adoptada por la
organizacion sindical. Si no, tnicamente el cumplimiento de dichos requisitos.

Por tanto, todo actuar andmalo y no comprendido dentro de la definicion de huelga
clasica sera considerado como un acto incompatible con el modelo adoptado por el

ordenamiento juridico.

b. Aplicacion de determinados principios generales
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Este método consistird en el resguardo de principios generales de la relacion
contractual con los trabajadores con la finalidad de evitar un abuso de derecho vy,

por tanto, un dafio al empleador.

Dentro de dichos principios se encuentra aquellos circunscritos al propio contrato
de trabajo, tales como la buena fe, lealtad, subordinacién, colaboracion.
Seguidamente a los principios que guian el sistema de productivo de una empresa,
tales como la equivalencia de sacrificios, la no comisién de un dafio injusto, o el

respeto a la organizacion de la empresa en el desarrollo de huelga.

El primer grupo de principios se encuentra circunscrito a la propia prestacion de

servicios en cuanto a la obligacién de las partes dentro de una relacion laboral.

Al respecto, de la Jara nos menciona que quienes se adhieren a una posicion
restrictiva en cuanto a las modalidades de accion lo hacen usualmente planteando
que las huelga, por su origen e incidencia en los vinculos juridicos entre el
empleador y los trabajadores, no puede consistir en practicas que atenten contra
principios vigentes sobre relaciones contractuales que son la base de dichos
vinculos. Por tanto, su ejercicio debe encuadrarse en los principios de la buena fe,
lealtad, subordinacion, colaboracion, etc., por ser principios que deben regir el
comportamiento de los sujetos de cualquier relacion juridica contractual, en cuanto

representan una comunidad de intereses. (De la Jara, 1986, pag. 142)

De acuerdo con ello bajo este grupo de principios que emanan del contrato de
trabajo debe de conllevar al respecto a los deberes que emanan del propio contrato.
Estos principios hacen gue toda relacion donde exista un vinculo laboral dentro de

una relacion de subordinacion se actle bajo la buena fe.

Por tanto, los trabajadores deberian respetar en todo momento los principios de la
relacion laboral a pesar de que exista un periodo de huelga, son deberes que se
deben mantener mutuamente en una relacion de trabajo, y que podriamos calificar

como parte de su obligacion.

Un argumento en contra de este primer grupo es la referente a la propia legislacion.
Es asi que, la LRCT en su articulo 77 — La huelga declarada observando lo
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establecido en el articulo 73, produce los siguientes efectos: b) suspenden todos los
efectos de los contratos individuales de trabajo, inclusive la obligacion de abonar

la remuneracion, sin afectar la subsistencia del vinculo laboral.

Como lo indica el articulo hay una suspension de las obligaciones del contrato
individual del trabajador mientras se encuentre en la huelga en todos sus apartados

o condiciones.

De igual forma G.Giugni se manifiesta sobre la aplicacion de los principios de
correccion y buena fe: tales principios operan en el momento de la ejecucion del
contrato, y no pueden, pues, ser referidos a la huelga, la cual constituye justamente,
un momento de no ejecucion de la prestacion y produce, como se ha visto, la

suspension de los efectos del contrato. (Giugni, 1988)

De igual forma Jara escribe lo siguiente: la validez de este argumento radic6 en un
elemento objetivo y reconocido de forma unanime durante la huelga, si bien el
vinculo laboral se mantiene vigente, el cumplimiento de las obligaciones de las
partes queda suspendido y de ello se deriva légicamente el razonamiento en
cuestion: no se puede pretender entonces aplicar durante la huelga reglas que se
refieren a dicho cumplimiento, si el mismo esta suspendido por el ejercicio de un
derecho. (De la Jara, 1986, pag. 133)

Con respecto al segundo grupo, se centra en tres principios: la equivalencia de
sacrificios, durante la huelga, el posible dafio injusto y el respeto de la organizacion

de la empresa.
e Equilibrio de Sacrificios

La principal distincion de este principio es la relacion proporcional entre el dafio
sufrido del empleador y el de los trabajadores. En muchas posiciones doctrinarias
respecto a este punto nos indican que durante el momento en que se realizan estas
huelgas atipicas, existe desde ese momento un perjuicio y un dafio al empleador, sin
embargo, durante dicho lapso el trabajador percibe con habitualidad ingresos como
remuneracién. En este punto, en la vision clasica de la huelga y de conformidad con
la legislacién Unicamente no persistira la obligacion de abonar la remuneracion

durante el ejercicio de huelga.
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En el caso de Krotoshin, quien en esta linea parte diciendo, que con aquellas
modalidades de accion, se pretende que el patrono subvencione la huelga
indirectamente (el trabajador finge trabajar) y que no es posible que se pretenda
conservar las ventajas de un trabajo regular, asumiendo una actitud equivoca y poca
franca que indudablemente se desliza hacia el sabotaje; para concluir afirmando que
dichas acciones no son formas de huelgas legitimas porque con ellas se proponen
los trabajadores: causar mayor dafio a la empresa, por mayor desorganizacion,

desperdicio el material y de energia, etc., que ellas implican. (Krotoschin, 1977)

Desde otro punto de vista no existe tal desequilibrio, porque justamente en una
relacion laboral no nos encontramos desde un principio en una relacion de igualdad
entre el trabajador y el empleador, la asimetria. Por tanto, existe un desequilibrio de
las partes donde uno domina al otro y tiene un poder de decision, direccién sobre el
otro (trabajador). El propio origen del derecho del trabajo que nacié a raiz de la
revolucion industrial ante un pedido de una masa organizada de trabajadores
oprimidos operd desde el reclamo justo por igualdad de condiciones 0 mejoras, ante
un gran desequilibrio entre las partes y precisamente la huelga es la consecuencia
de ello.

A consecuencia de todo ello la huelga es el resultado del reclamo justo de los
trabajadores sindicalizados para encontrar mejores condiciones (en resumen, mayor
igualdad) ante una desigualdad de las partes, por ello se dice que desde un principio

existe un desequilibrio entre las partes.

Es aventurado exigir un equilibrio entre las partes ya que si existiese no seria
necesario reconocer el derecho de huelga, tratindose méas bien de una apreciacion

socioldgica y ajena al planteamiento juridico. ° (Garcia Blasco, 1983)

Para ello también se indicé que las modalidades irregulares de la huelga son los
medios contemporaneos propicios para obtener un resultado mas eficaz a la hora de
hacer un pedido justo de los trabajadores, porque el empleador ya va buscando
maneras para que la huelga clasica legal no surta efecto, y no genere un perjuicio
econdémico para €l, solo para los trabajadores que no recibiran sus remuneraciones

habituales.

5 El derecho de Huelga en Espafia: Calificacion y Efectos Juridicos, Garcia Blasco, Juan, Barcelona. Ed.
Bosh, 1983, pag. 63.
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Ramirez Martinez nos dice que la huelga tipica, pues, deja inalterada la relativa
posicion de poder entre las partes... Unicamente admitiendo la licitud de estos tipos
de huelga andmalas, pueden los trabajadores enfrentarse en igualdad de condiciones

en la lucha colectiva a determinadas empresas. (Ramirez Martinez , 1980)

Este punto de la doctrina apela a la desigualdad que existen entre empleadores y
trabajadores, el trabajo de Ernesto de la Jara en este punto es impecable desde los
argumentos expuestos y sus fundamentos Contra este supuesto equilibrio de
sacrificios que se busca resguardar prohibiendo determinadas modalidades de
accion, se alega también que la comparacion que se hace para ello entre perdida de
remuneraciones para los trabajadores y dafio directamente derivado de la
suspension de labores para el empleador, no procede ni desde el punto de vista

econodmico ni desde el juridico.

Desde el primero porque al ser indiscutible la superioridad econdémica del
empleador, toda comparacion entre los sacrificios de las partes durante la huelga

que culmine en una relacion de equivalencia de dafios carece de sentido.

Termina diciendo después de su argumento es mas, aun si se comparan los
perjuicios sufridos por las partes en forma independiente a aquella desigualdad
estructural, el de los trabajadores también resulta mayor, puesto que pierden un
medio de vida; y en muchos casos ademas, no solo es la pérdida de la retribucion,
sino la de otros derechos (asignaciones, gratificaciones, vacaciones, prestaciones,
etc); mientras que el empleador pierde un porcentaje de los beneficios que
habitualmente obtiene y que puede recuperar terminada la huelga, mediante
diversas formas, como por ejemplo, las horas extras. (De la Jara, 1986, pag. 148)

De estos puntos se escoge el desenlace son el choque de posiciones, partiendo
desde el desequilibrio de las partes y lo que verdaderamente pierde cada uno por las
pérdidas que cada uno tiene durante una huelga, y haria insuficiente la posicion de
los trabajadores. El equilibrio de sacrificios beneficiaria en todo momento al
empleador desde un concepto clasico y estatico a diferencia, pero en las
modalidades atipicas daria la preferencia a los trabajadores y equilibraria los
pedidos de las partes desde un concepto dindmico.
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e Dafio injusto.

El dafio injusto es dificil de calcular o imponer parametros objetivos respecto a la
afectacion de la propiedad o bienes del empleador por la medida adoptada por la
organizacion sindical con el objetivo de causar un dafio al empleador. En principio se
debe de reconocer que partimos de la desigualdad de las partes: empleadores y

trabajadores.

Tampoco se puede hablar de dafios justos e injustos e intolerables ya que dificilmente
se gradua este concepto habido cuenta, ademas de la posicion preminente en el plano
econdémico que corresponde al empresario. Delimitar cuando una accion en una
dinamica de lucha colectiva es justa o injusta, atendiendo a coordenadas que se
sitian al margen de la esencia del fenémeno, no deja de ser cuando menos dudoso y
en todo caso, plantea una inseguridad juridica rechazable siempre que ha de

ejercitarse un derecho fundamental. (Ramirez Martinez , 1980)

Ante estos puntos no se puede graduar el dafio injusto pretendido en una huelga
donde no existe mas que un pedido de los trabajadores. El asunto principal es por el
dafio que ocasionan, cuando precisamente el objetivo de la huelga es causar un dafio
al empleador, es a todas luces lo que buscan los trabajadores al momento de hacer
una huelga, desde un punto de vista dindamico y clasico es siempre causar un dafo.
Hay un punto en el que coinciden los modelos de huelga y es precisamente que no
podemos hablar de un dafio injusto que sufre el empleador, cuando el objetivo es
generar un perjuicio al empleador para que pueda atender a las condiciones y a los
pedidos de los trabajadores sindicalizados.

Ernesto de la Jara nos indica que desde el momento en que toda huelga implica
infligir un dafio o perjuicio econémico al empleador, la doctrina del dafio injusto,
aplicada a las modalidades no tradicionales de aquella, supone el intento de
establecer una graduacion en la valoracion del dafio, la cual, ademas de resultar
sumamente dificil de establecer, supone el intento de proteger el interés del
empleador y, consiguientemente, reducir la huelga a sus modalidades menos eficaces
o inocuas. (De la Jara, 1986)
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De igual forma podemos sefialar que de conformidad con los pronunciamientos del
Comité de Libertad Sindical se sefiald que en cuanto a las modalidades del derecho
de huelga denegado a los trabajadores (paralizacion intempestiva, trabajo a
reglamento, huelga de brazos caidos, huelgas de celo, trabajo a ritmo lento,
ocupacion de la empresa o del centro de trabajo), el Comité consideré que tales
limitaciones sdlo se justificarian en los casos en que la huelga dejase de ser pacifica.®

Dicho pronunciamiento se encuentra de conformidad con lo desarrollo realizado por
el Tribunal Constitucional en la sentencia recaida en el Expediente N° 008-2005-
P1/TC sefialando lo siguiente en el fundamento 41:

Desde una perspectiva doctrinaria avalada por la jurisprudencia mas avanzada
se acepta que la huelga debe ser convocada tomandose en consideracion lo
siguiente:
- La existencia de proporcionalidad y caracter reciproco de las privaciones y
dafio econdmico para las partes en conflicto.
Al respecto Boza refiere que, el Tribunal Constitucional recoge la teoria de la
correlatividad de los sacrificios, es decir, debe existir un correlato o proporcionalidad
entre el dafio que se busca infligir al empleador y lo que se busca obtener con la
medida de fuerza. Por lo que sefiala, que esta teoria da sustento a posiciones que
entienden que, si la medida de fuerza es “proporcional” o “equilibrada”, entonces no

interesa la modalidad de huelga utilizada por los trabajadores.

En caso contrario la huelga seria abusiva, por desproporcionada. Sin embargo, como
seflala Boza, esta no es tarea facil, en tanto serd una tarea dificil ponderar el
equilibrio o proporcionalidad exigidos de la medida, por lo que podria quedar

finalmente al arbitrio del intérprete. (Boza Pro, 2008)

De cualquier forma, Boza refiere que, siguiendo la ldgica del razonamiento
expresado por el TC, deberia permitirse la adopcién de las modalidades actualmente
prohibidas por el articulo 81° de la LRCT, siempre que las mismas no resulten

desproporcionadas en el caso concreto, 0 minimo siguiendo a la jurisprudencia

6 Véanse Recopilacion de 2018 parrafo 784, 2006, parrafo 545; 348° informe, Caso nim. 2519,
parrafo 1143; y 362° informe, Caso nim. 2815, parrafo 1370
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constitucional espafiola, presumirlas ilicitas, pero permitir a los trabajadores

demostrar, en cada oportunidad, la proporcionalidad de la medida. (Boza Pro, 2008)

Siguiendo la misma linea, la Comisién de Libertad Sindical se ha pronunciado en
mas de un caso sobre las modalidades de huelga, considerd que tales limitaciones
solo se justificaran en los casos en los que la huelga deje de ser pacifica. (Oficina
Internacional del Trabajo , 2018)

Por tanto, en lo que podremos coincidir para nuestro TC en la viabilidad de poder
recurrir a una accion del derecho de huelga, en tanto, esta sea pacifica, y no exista

una desproporcién en la medida adoptada.

e Desorganizacion de la empresa.

El indicar que no puede haber modalidades atipicas por la posible desorganizacion
de la empresa, es subjetivo, ya que si se da la desorganizacion es parte del dafio que
buscan los trabajadores, es precisamente ese dafio la finalidad de la huelga a través

del conflicto laboral.

Podemos resumir los puntos abordados de conformidad con lo sostenido por Vidal, en
cuanto al argumento de que es inadmisible el abuso del derecho de huelga,
fundamentado en que las huelgas atipicas son consideradas como la utilizacion del
citado derecho con un fin distinto al reconocido juridicamente, el mismo es rebatido
primero, por considerar innecesaria la prohibicién que dicho argumento contiene al
existir otros mecanismos para impedir que huelga se aparte de su fin afectando otros
derechos (por ejemplo, la aplicacién de sanciones penales); segundo, por considerar que
el abuso de derecho es una figura de caracter individual mientras la huelga es un
derecho colectivo; y, tercero, por cuanto la finalidad de la huelga tipica es la misma que
la de las atipicas, buscando todas ellas la promocion y defensa de los intereses de los
trabajadores, siendo discutible prescindir arbitrariamente de esta finalidad en atencién a
algunas peculiaridades presentes en las modalidades atipicas. (Vidal Salazar, 2004)

c. Enfrentamientos con otros derechos
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Este método consiste en la aplicacion de determinadas coaliciones con otros derechos
reconocidos al empleador, la propiedad, etc. Sobre todo, en aquellas modalidades

atipicas de la huelga sin abandono del centro de trabajo.

Por otro lado, como parte de la definicion dindmica del derecho de huelga esta puede
manifestarse bajo dos grandes grupos: (i) aquella sin suspensién de labores y (ii) sin

abandono del centro de trabajo.

Como ya previamente hemos descritos algunas de las modalidades en una lista no
taxativa, esto debido al constante ingenio y estrategia por los organismos sindicales, a
fin de buscar la mejor manera de ocasionar un dafio al empleador y que su huelga sea

efectiva.

Al respecto Mendoza, nos sefiala que esta recepcion anacronica de la huelga clasica
como unica forma de huelga legal inclusive, restringe la posibilidad de que el conflicto
sea procesado hacia formas que generen dafios menos intensos sobre empleadores y
terceros. Asi, en Per0, las modalidades atipicas son, por ley, “modalidades irregulares”,
meritorias de declaratorias de improcedencia y de ilegalidad. Al dejarse fuera del
margen de la legalidad a las perturbaciones producidas sobre la habitual forma de
prestacion de las labores, la ley peruana termina excluyendo modalidades de huelga que
podrian compatibilizar mejor los conflictos implicitos de derechos en la modalidad
tradicional o clasica, que permitirian la coexistencia del derecho de huelga y libertad de

trabajo, por ejemplo. (Mendoza Legoas, 2020, pag. 202)

Para ello agrega Ugaz, que los trabajadores, como es obvio, tratardn de emplear las
modalidades de presion que estimen mas eficaces para la de defensa de sus intereses,
pero deberan tener en cuenta que no todas las medidas de presidn son validas, sino que

ello dependeréa de cada ordenamiento. (Ugaz Olivares, 2013)

Usualmente, las normativas no admitirdn las modalidades de huelga que originen un
dafo excesivo para el empleador, como es el caso de la destruccién o el deterioro de
bienes de la empresa o el dafio a personas. Un punto de consenso entre los modelos
estatico y dindmico es, precisamente, aceptar el caracter pacifico e impedir que tenga un

matiz violento.
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Dicho esto, también es correcto afirmar que la mayoria de los ordenamientos juridicos
no han contemplado la posibilidad de ampliar el concepto de huelga por el mero hecho

que se ocasione un dafio injusto.

La interrogante que surge es ¢cuando estamos frente a un dafio? Para ello existen dos
posiciones a partir de la doctrina. La primera de ellas califica una huelga como abusiva
desde el momento en que exista un dafio. La segunda de ellas es que el dafio ocasionado

sea desproporcional.

En primer término, debemos reafirmar que la razén de interponer una huelga es
precisamente ocasionar un dafio al empleador, de esta forma se le presiona en busqueda
de garantizar el cumplimiento de la normativa vigente o la mejora de condiciones o
beneficios econdmicos. Esto es independiente de los conceptos tanto clasicos como
dinamico de la huelga, ya que el fin o el objetivo es el mismo en ambos sentidos.

Consideramos que debe de tomarse esta segunda posicion en cuanto sea analizado la
funcién equilibradora del derecho de huelga y en su desproporcion, sea el limite de la
legalidad de una huelga.

Esta posicién ha sido empleada de forma tangencial por la Corte Suprema en reiterados
pronunciamientos en la Casacion Laboral N° 15537-2015-Lima por la Segunda Sala

Constitucional y Social Transitoria, a continuacion, el siguiente:

Sexto: Aunado a ello, debe también considerarse, la garantia para el ejercicio de
aquellas actividades que hagan factible la defensa y proteccion de los propios
trabajadores. En tal sentido, el contenido esencial de este derecho no puede
agotarse en los aspectos organico y funcional, sino que a este ndcleo minimo e
indisponible deben afiadirse todos aquellos derechos de actividad o medios de
accion que resulten necesarios, dentro del respeto a la Constitucion y la ley, para
que la organizacién sindical cumpla los objetivos que a su propia naturaleza
corresponde, esto es, el desarrollo, la proteccion y la defensa de los derechos e
intereses, asi como el mejoramiento social, econémico y moral de sus miembros.
Por consiguiente, cualquier acto que se oriente a impedir o restringir de manera
arbitraria e injustificada la posibilidad de accion o la capacidad de obrar de un
sindicato resultara atentatorio del derecho de libertad sindical.

Sétimo: Por su parte, el derecho de huelga se encuentra consagrado en el inciso
3) del articulo 28° de la Constitucion Politica del Perd, que especificamente
estipula “El Estado reconoce los derechos de sindicacion, negociacién colectiva
y huelga. Cautela su ejercicio democratico: (...) 3. Regula el derecho de huelga
para que se ejerza en armonia con el interés social. Sefiala sus excepciones y
limitaciones”.
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Octavo: Aunado a ello, cabe mencionar que el Tribunal Constitucional en la
Sentencia recaida en el Expediente N° 0008-2005 PI/ TC, ha precisado que la
huelga es un derecho que: “(...) consiste en la suspension colectiva de la
actividad laboral, la misma que debe ser acordada por la mayoria de los
trabajadores y debe efectuarse en forma voluntaria y pacifica — sin violencia
sobre las personas o bienes — y con abandono del centro de trabajo”.

Noveno: A partir de ello, se entiende que a través del derecho a la huelga, los
trabajadores se encuentran facultados para desligarse de manera temporal de sus
obligaciones juridico-contractuales, a efectos de lograr la obtencion de algun
tipo de mejora por parte de sus empleadores, en relacion a ciertas condiciones
socioeconomicas o laborales; asi, la huelga no tiene una finalidad en si misma,
sino que es un medio para la realizacion de determinados fines ligados a las
expectativas e intereses de los trabajadores, y se ejerce cuando se ha agotado
previamente la negociacion directa con el empleador.

Respecto a la practica administrativa ejercida por la Direccion General de Trabajo ha
tenido una vision restrictiva del derecho de huelga, ya que como hemos mencionado,
son los encargados de declarar la legalidad de una huelga a través de los requisitos y la

excesiva exigencia de requisitos de tipo documentario.

Al respecto como lo menciona Mendoza Legoas se observa que las huelgas son
declaradas improcedentes, por ejemplo, por no reflejar un numero suficiente de
trabajadores para continuar laborando en los servicios minimos. Asimismo, se discute la
razonabilidad de la exigencia de requisitos previstos legalmente, existen otros casos,
donde la actuacion administrativa se ampara en una revision de tipo formalista sobre la
documentacién que respalda la decision de ejercer la huelga, para calificar la decisién
de ejercer la huelga (Mendoza Legoas, 2020, pag. 201).

Asimismo, debemos tener presente de lo desarrollado que uno de los requisitos de
validez del ejercicio del derecho de huelga en nuestro ordenamiento juridico es el
abandono de centro de trabajo, pudiendo esto resultar criticable o cuestionable a partir
de las distintas posiciones de la doctrina. Sin embargo, si debemos de acentuar que

claramente se encuentra establecido ello.
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CAPITULO Il: LA DESLOCALIZACION Y LAS NUEVAS FORMAS DE
TRABAJO

Al haber ahondado en los temas que giran en torno al ejercicio del derecho de huelga,
en especifico a su definicion, posiciones y sus modalidades atipicas prohibidas por
nuestra legislacion, es oportuno centrar la discusion en uno de los requisitos exigidos
legalmente de conformidad con la definicion clasica del derecho de huelga, esto es el

elemento locativo de la prestacion de servicios.

En la misma linea de lo mencionado, la LRCT requiere entre uno de los requisitos
exigidos para la validez de una huelga legal “el abandono del centro de trabajo”. Por
ello, es necesario para el presente capitulo desarrollar los distintos conceptos y alcances
del centro de trabajo, como un concepto omnicomprensivo, desde el punto de vista de la
doctrina, la legislacion comparada y nacional, asi como también desde la jurisprudencia.
De esta forma, el elemento locativo representa un requisito esencial dentro del ejercicio

del derecho de huelga que merece una revision especial.

Para ello, continGan surgiendo nuevas modalidades de trabajo humano que, por su
propia naturaleza, la flexibilizacién de las normas y el contexto actual en el que nos
encontramos, abandonan la tradicional prestacion de servicios de trabajo presencial en
los centros de trabajo por parte de los trabajadores. Dicho de otra forma, las nuevas
formas de trabajo deslocalizadas surgen como medidas flexibles que han sido
implementadas por los ordenamientos juridicos como respuestas frente a los desafios

constantes en el mundo del trabajo.

Estas formas de trabajo las podemos encontrar por ejemplo en el teletrabajo y
recientemente en el trabajo remoto. El primero de ellos consiste en la prestacién de
servicios subordinada, sin presencia fisica en el centro de trabajo tanto en el &mbito
privado como el publico, a través de medios informaticos, de telecomunicaciones y
analogos, mediante los cuales, a su vez, se ejerce el control y la supervision de las
labores. El segundo de ellos es la prestacion de servicios subordinada con la presencia
fisica del trabajador en su domicilio o lugar de aislamiento domiciliario, utilizando
cualquier medio o mecanismo que posibilite realizar las labores fuera del centro de

trabajo, siempre que la naturaleza de las labores lo permita.
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Esto nos obliga a reflexionar en torno al centro de trabajo como concepto o, mejor
dicho, como elemento necesario 0 no de una relacion laboral. Para ello, realizamos las
siguientes interrogantes. ¢Habra variado el concepto tradicional de centro de trabajo?,
¢Si esto es cierto, nuestro ordenamiento habrd adecuado sus disposiciones vy
obligaciones frente a este nuevo concepto?. Nuevamente, nuestro objetivo es centrar el
elemento locativo, por ello es necesario referirnos a los distintos alcances de centro de

trabajo.

Por ello, conjuntamente con lo mencionado anteriormente, abordaremos en el presente
finalmente el impacto de la deslocalizacion como desafio en el mundo del trabajo, que

ello repercute directamente en nuestra presente investigacion.

2.1.  Alcancesy definicién de Centro de Trabajo

El centro de trabajo es mencionado de forma reiterada al momento de referirnos al
vinculo laboral con entre un empleador y trabajador. Desde las obligaciones por parte
del empleador, las formas de prestacion del servicio, las modificaciones esenciales
unilaterales de los contratos de trabajo, e inclusive en las formas descentralizadas de
formas de trabajo.

Sin embargo, a pesar de ello, a diferencia de otras legislaciones comparadas no tenemos
una definicion literal del concepto de centro de trabajo dentro de nuestro ordenamiento.
Por tanto, nos Ilama poderosamente la atencion la omision por parte del legislador,
debido a que este ultimo representa una definicion necesaria con utilidad practica a
efectos de resolver innumerables interrogantes que surgen a proposito del concepto de

trabajo.

Asimismo, resulta relevante contar con una definicion amplia que pueda adecuarse el
impacto de la globalizacion, la complejidad de las relaciones laborales en la
descentralizacion productiva, y su vez el impacto de las nuevas tecnologias de la
informacion, no haciendo de esta forma necesaria la prestacion de servicios por parte de

los trabajadores en el centro de trabajo del empleador.
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2.1.1. Ladefinicién de Centro de Trabajo en la doctrina

A efectos que podamos precisar una definicién de centro de trabajo, y como este ha sido
tratado a nivel de la doctrina coincidimos con la enumeracién realizada por Boza sobre

los elementos que suelen calificar a una relacion de trabajo tipica:

e La duracion de la relacion: el contrato de trabajo puede ser a plazo indefinido o
encontrarse sujeto a modalidad;

e Laduracién de la jornada: que puede ser a tiempo completo o parcial:

e El lugar de prestacion de servicios: el mismo que puede realizarse en el centro
de trabajo o fuera de él; v,

e El nimero de empleos (0 empleadores) que tiene el trabajador: los servicios que
se presten pueden ser exclusivos — para un solo empleador — o0 se puede estar

pluriempleado. (Boza Pro, 2011)

Bajo los elementos enumerados podemos llegar a la conclusion que centro de trabajo es
el lugar de prestacion de servicios del empleador, donde tradicionalmente los

trabajadores asisten de forma presencial y realizan sus labores.

Un tema a partir de ello, es la discusion si el centro de trabajo representa un elemento
esencial al interior de un contrato de trabajo. Esto viene a colacion a partir del ejercicio
del ius variandi del empleador que decide modificar un elemento del contrato, esto es
“centro de trabajo”, y que dicha variacion geografica no implique una medida
desproporcionada e irrazonable que ocasione un perjuicio al trabajador. Sin embargo, no
es tema propiamente de la presente investigacion, pero si nos ayuda a graficar un

alcance cercano a la definicion de centro de trabajo.

Es asi que, desde sus inicios, centro de trabajo representaba la asistencia dentro de una
jornada de trabajo a una fabrica, aquel lugar fisico, en donde se desarrolla la produccion

por parte de los obreros.

La expresion “centro de trabajo” representa el lugar necesariamente “fisico” donde
convergen actividades de coordinacién entre las partes dentro de una relacion de

dependencia. Dicho de otro modo, un esfuerzo humano por parte de los trabajadores de
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forma dependiente en la produccién de riqueza en favor del empleador dentro de un
espacio fisico.

A nivel supranacional el Convenio 155 de la OIT, desde 1981, sobre seguridad y salud
de los trabajadores, que no ha sido ratificado por el Per, sefiala que la expresion lugar
de trabajo abarca todos los sitios donde los trabajadores deben permanecer o adonde
tienen que acudir por razon de trabajo, y que se hallan bajo el control directo o indirecto

del empleador.
Al respecto, Krotoschin nos sefiala lo siguiente:

“[...] el lugar donde el trabajo debe ser prestado depende principalmente del
caracter de ese mismo trabajo: sobre todo depende de si el trabajo debe ser
prestado en un establecimiento determinado (fabrica, ofi cina, etc.) o ha de
realizarse en distintos lugares (viajantes, pero también trabajadores de empresas

de transporte) o bien en la misma casa del trabajador.” (Krotoschin, 1977)

Dicha definicidén nos refiere basicamente a lo que podemos entender en funcion de
quien presuntamente ostenta la titularidad de un lugar, que suele ser el empleador donde
basicamente se ejecutan las labores de la actividad empresarial. Aqui introducimos la
definicion de “lugar de trabajo”.

Por otro parte, en nuestra legislacion de acuerdo a las caracteristicas del numero de
centros de trabajo del empleador se impondran mayores obligaciones en materia de
seguridad y salud en el trabajo, con el fin de ejercer de forma adecuada el deber de
prevencion del empleador, ya es él quien dirige y supervisa las actividades dentro del

centro de trabajo.

De igual forma, Matallana nos aproxima un concepto de centro de trabajo a prop6sito de

la discusion el tema de la movilidad geogréafica en ejercicio del ius variandi:

““aquel espacio fisico determinado en que el trabajador despliega la actividad
para la que fue contratado, y que esta bajo el control del empleador. Este espacio
fisico puede ser fijo (como sucede comunmente en el caso de las labores
administrativas) o itinerante (por ejemplo, los que trabajan en medios mdviles)”.
(Matallana , 2016)

Por ello, para Matallana las caracteristicas propias de un centro de trabajo son las

siguientes:
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(i) Espacio fisico

(i)  Bajo el dominio del empleador

En referencia al segundo punto debemos de afiadir que la caracteristica referente al
dominio del empleador, este implica la administracion y control del espacio fisico por
parte del empleador, pudiendo este ser de titularidad de un tercero, 0 mediante un
contrato de arrendamiento, por ejemplo. Siguiendo con ello, la administracion del
espacio significara el control que debe de ejercer el empleador sobre las actividades a
realizarse dentro del mismo. No obstante, es importante precisar, que en dicho lugar se
gjecutardn las labores de los trabajadores bajo las &rdenes del empleador

necesariamente.

Existen a su vez diferentes acepciones que podrian traer a colacion la definicion de
centro de trabajo, y que este inclusive puede coincidir con el domicilio fiscal del

empleador.

Dada la diferencia que deberia existir entre un “centro de trabajo” y un “lugar de

trabajo”, Serrano nos sefiala lo siguiente:

““Se debe hacer el distingo entre centro de trabajo y lugar de trabajo, puesto que
del primero debemos entender como la unidad productiva que tiene una
organizacion en especifico, en el cual el trabajador se encuentra adscrito a
efectos de organizar las relaciones laborales de la empresa; por otro lado, el
lugar de trabajo es la representacion de la unidad productiva, la cual no tiene
organizacién especifica y es el lugar donde el trabajador realiza de manera

efectiva la actividad por la cual se le contrat6™. (Serrano, 2000)

A efectos de reforzar ello, Pose nos dice lo siguiente sobre lo que debe de entenderse
con lugar de trabajo:

“por lugar de trabajo puede entenderse el ambito fisico donde ha de moverse el
trabajador para desempefiar la prestacibn comprometida y puede ser
representado por un espacio determinado (establecimiento) o indeterminado
(viajantes de comercio que prestan servicios en una zona o tienen asignada una
lista de clientes), propiedad del propio empleador (la sede empresaria) o de un

tercero (lo que sucede en las empresas de limpieza y vigilancia) (Pose, 1995)
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Resulta interesante por ello acudir a la diferencia que realizan algunos autores citados
en la doctrina de diversos paises sobre los conceptos de “centro de trabajo” y “lugar de
trabajo”. En sentido, podemos si notar que “lugar de trabajo” se refiere al espacio fisico
de desempefio de la prestacion de servicios del trabajador, y el concepto de “centro de

trabajo” a la unidad productiva en su conjunto de dominio del empleador.

En conclusion, de lo dicho anteriormente podremos afirmar la existencia de una relacion
de genero-especie que podria representar un tema interesante de debate, mas aun con los
problemas de omisidn por parte de nuestro legislador al momento de definir cada uno de
ellos. Con lo que si estamos de acuerdo es en la inclusion de una definicion dentro de
nuestra normativa, que haga un distingo entre los conceptos de “centro de trabajo” y
“lugar de trabajo”. Para ello, podremos observar el tratamiento a nivel de la legislacion

comparada de los alcances del concepto de centro de trabajo.

2.1.2. Centro de Trabajo y el concepto de Empresa en la doctrina comparada

Al respecto, traemos a colacién los términos de “centro de trabajo” y de “empresa” en la
legislacion espafiola que tiene un mayor desarrollo a nivel comparado, conjuntamente
con una mayor preocupacion de diferenciar cada uno de estos conceptos que en la
practica pueden coincidir. De esa forma, nos pueda ayudar a comprender el &mbito

locativo en las relaciones laborales.

El “centro de trabajo” es considerado como la unidad de productiva autdnoma en donde
se presta un servicio que tiene una organizacion especifica, tanto de bienes como de
personas. Es decir, cada lugar donde se pueda encontrar a un trabajador por ocasion de

sus laborales. (Camacho, s.f.)

Por el contrario, el concepto de “empresa” engloba un concepto mas amplio que
representa la localizacion de relaciones contractuales entre empleadores y trabajadores.
Entonces bajo dicha Optica, la “empresa” sera un colectivo laboral organizado y que el
empresario representa como titular de la misma. Por tanto, representa el centro de

imputacion de obligaciones laborales.

Legislativamente, la definicion de “centro de trabajo” béasicamente se encuentra
regulada en el Estatuto de los Trabajadores y Real Decreto 171/2004 de fecha 30 de

enero, que desarrolla el articulo 24 de la Ley 31/1995, de fecha 8 de noviembre de
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Prevencidn de Riesgos Laborales. Sobre el primero, se sefiala al centro de trabajo como
una unidad productiva con organizacion especifica que sea dada de alta, como tal, ante
la autoridad laboral. En cuanto a lo segundo, el “centro de trabajo” es cualquier area,
edificada o no, en la que los trabajadores deban permanecer o la que deban acceder por

razon de su trabajo, a proposito de la coordinacion entre actividades empresariales.

En vista de ello, a colacion de la definicion que empleamos en el capitulo anterior,
podriamos referirnos a que esta es muy similar a la dada por la legislacion espafiola, en
cuanto a la existencia de un lugar fisico de control y administracion exclusivo del

empleador, con ocasién de la prestacion de servicios del trabajador.

Al propésito de ello, el derecho de trabajo toma en consideracion como punto de
conexion para fijar el &mbito de las normas laborales no solo a la empresa en su
conjunto unitario de organizacion, sino también al centro de trabajo como parte
localizada de esa organizacion donde de forma efectiva se presta el trabajo. (Mifianbres
Puig, 2015)

Es, asi que bajo la mirada del ordenamiento juridico espafiol la pertenencia a un “centro
de trabajo” no se encuentra representada Unicamente por el lugar en si, sino por una
organizacion laboral concreta. Es ahi donde interviene el ejemplo cuando concurren mas

de un centro de trabajo de administracion del empleador.

De igual forma para Lousada nos sefiala que en el Estatuto de los trabajadores se
utilizan diversos referentes con caracter locativo, que no necesariamente sean
coincidentes entre si, o con el lugar de cumplimiento de la prestacion laboral: el puesto
de trabajo, que alude al espacio fisico donde se trabaja, aunque el concepto ostenta
connotaciones funcionales ademas de locativas; el centro de trabajo, que alude a una
unidad productiva; y el lugar de trabajo, que se suele utilizar equiparandolo al puesto de
trabajo en un sentido fisico, aunque a veces se la equipara bien al centro de trabajo bien
al lugar de cumplimiento de la prestacion laboral. (Lousada, 2011)

Resulta importante mencionar la jurisprudencia espafiola a propdsito del tratamiento del
“centro de trabajo” como aquellos moviles o itinerantes, resulta interesante descifrar

para la presente investigacion sobre el arraigo locativo geogréfico fijo.

Al propésito de ello, mediante TCT de 12.3.1982; S.TSJ/Catalufia de 4.3.2003- o de las
de tendido de lineas eléctricas o telefonicas —S.STS de 19.6.1995 JTS, y de 14.5.1996
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JTS; S. STSJ/Andalucia-Granada de 17.5.1994, y de 23.10.1996-, para aquellos casos
donde surgid la controversia de los centros de trabajo fijo con respecto a los buques,
circos, teatros municipales, los cuales se le atribuyeron un caracter maévil o itinerante
del centro de trabajo. (Lousada, 2011)

En el caso de los trabajadores mdviles tales como, mensajeros, repartidores, cobradores,
reporteros, encuestadores propiamente no cuentan con un centro de trabajo fijo, por el
contrario, se encuentran en un régimen de movilidad, que se necesita circunscribirse
bajo la formalidad exigida del contrato de trabajo escrito, esto deberia ser las zonas de
trabajo, es decir la jurisdiccion de cada uno de ellos para prestar sus servicios dentro de

un espacio de trabajo y movilidad..

A continuacién, corresponde revisar la definicion del concepto de “centro de trabajo”
desarrollado a nivel del ordenamiento peruano, y las especiales particularidades y

defectos que este conlleva.

2.1.3. Centro de Trabajo en la normativa peruana

A diferencia del caso espafiol, en la legislacion peruana no existe una definicion de
“centro de trabajo” y de “lugar de trabajo” precisa, o alguna precision del elemento
locativo en las relaciones laborales dentro de nuestro ordenamiento juridico. Por el
contrario, lo que si podemos encontrar son las innumerables obligaciones que se
imponen de forma imperativa por parte del empleador en funcion de la cantidad de

“centros de trabajo”.

En una primera referencia “centro de trabajo” es definido a propdsito la
descentralizacion productiva, y la intervencion de terceras empresas que se encargan de
una fase del ciclo productivo de una actividad de la empresa usuaria. Para ello, el
articulo 1° del Decreto Supremo N° 006-2008-TR, Reglamento de la Ley de

Tercerizacion de Servicios sefiala lo siguiente:

“Centro de Trabajo. - El lugar o lugares donde se encuentran las instalaciones de
la empresa principal a la que es desplazado el trabajador de la empresa

tercerizadora, bajo las drdenes exclusivas de su empleador™.

Asimismo, introduce el concepto de Centro de Operaciones como elemento locativo
dentro de la descentralizacion productiva:
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Centro de Operaciones. - El lugar o lugares determinados por la empresa
principal que se encuentran fuera del centro de trabajo de aquella, donde el
trabajador desplazado realiza sus labores, bajo las drdenes exclusivas de su

empleador”.

El concepto de centro de operaciones dentro de la jurisprudencia es desarrollado como
una cita de la norma anteriormente mencionada, siendo que no queda muy claro a quien
pertenece dicho lugar, ya que este se localiza fuera del centro de trabajo de la empresa
principal, pero que puede estar dentro de su propio dominio del empleador. Claro estd,
que a diferencia de las definiciones como en el caso espafiol, y de la doctrina estos
trabajadores no se encuentran ejecutando sus labores bajo las drdenes del titular de

dicho lugar fisico.

A proposito de ello, el Informe N° 049-2009-MTPE/9.11012 de la Oficina de Asesoria
Juridica del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo define al Centro de

Operaciones de acuerdo a los siguientes criterios:

a. Que se trate de lugares sobre los cuales el empresario principal ejerza poder de

disposicion.

b. Que la ejecucion de la tercerizacion en dichos lugares permita la plena
identificacion del empresario principal en favor de quien se estan llevando a

cabo las labores adscritas a la contrata.

Entonces, centro de operaciones representa el lugar fisico de dominio y administracion
de la empresa principal, en el cual se encontraran ejecutando labores por parte de los
trabajadores destacadas de la contrata. Para el presente caso, podemos extraer el
elemento constituyente de dominio y administracion del empleador. A través de la
contratacion indirecta mediante el cual opera un mecanismo triangular para que la

prestacion de servicios sea prestada en el centro de trabajo de la empresa principal.

Esto nos lleva a inferir indirectamente a través las innumerables menciones del “centro
de trabajo” y las obligaciones impuestas, y por la propia dindmica de las relaciones
laborales asumir como tal al centro de trabajo como el lugar fisico de administracion del
empleador, y de ejecucion de tareas por parte de los trabajadores, o de una unidad

productiva.
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Paralelamente, la Resolucion Ministerial N° 171-2019-TR de los “Lineamientos para el
otorgamiento de ajustes razonables a las personas con discapacidad, en el proceso de
seleccion y en el lugar de trabajo, y los criterios para determinar una carga
desproporcionada o indebida, aplicables en el sector privado”, en dicha norma técnica se
establecen las obligaciones por parte del empleador de implementar ajustes razonables
mediante ayudas técnicas, barreras en el lugar y entorno de trabajo.

Dentro del literal c) del articulo 3° de dicha norma se define como barreras en el lugar y
entorno de trabajo: Cualquier impedimento u obstaculo que limita o impida el acceso,
utilizacion, interaccién y comprension de manera normalizada, digna, comoda y segura

de cualquier espacio, equipamiento y/o servicio en el centro de trabajo.

Aqui podemos desprender un error de la norma técnica de equiparar los términos de
“lugar de trabajo” y “centro de trabajo”. El primero lo asociamos al espacio de
desempefio de labores por parte del trabajo individualizado, en cambio centro de trabajo
como un concepto que engloba a su vez un conjunto de un espacio fisico de dominio del

empleador.

Asimismo, el Proyecto de la Ley General de Trabajo se sefiala dentro del articulo IV del

Titulo Preliminar lo siguiente:

La duracion de la relacion laboral, la concurrencia al centro de trabajo, la
extension de la jornada de trabajo o el nimero de empleadores no son elementos
esenciales para calificar una relacion laboral, aunque pueden servir como

indicios de su existencia o para determinar la aplicacion de ciertos derechos.

Para reforzar ello mediante el articulo 137° y 138° de dicha norma se desarrolla el
destaque a otro centro de trabajo, por el cual los trabajadores por causas economicas,
técnicas o estructurales o por situaciones de emergencia, son destacados temporal a

presentar servicios en otros centros de trabajado.

En esta mirada, en dicha norma también es considerado al “centro de trabajo” como

colectivo de dominio por parte del empleador, distinto al centro de trabajo — individual.

De igual forma, la definicion que realiza a través del articulo 202° las remuneraciones
minimas como la cantidad menor, fijada con arreglo a ley, a la que tiene derecho todo
trabajador que labora una jornada ordinaria de trabajo completa. Se entiende por tal la

gue se cumple usualmente en la empresa o centro de trabajo.
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De esta forma se equiparan los conceptos de “empresa” y “centro de trabajo”, de
titularidad del empleador, como colectivo, o genero para referenciar los espacios fisicos

del empleador en su conjunto.

Por otro lado, el “lugar de trabajo “es empleado en uso del ius variandi por parte del
empleador podemos extraer una definicién del mismo. Es asi que mediante el articulo
50° del Decreto Supremo N° 001-96-TR, en donde se sefiala que: “El traslado
contemplado en el inciso c) del articulo 30 de la Ley, es aquel que importa un cambio a
un ambito geografico distinto y siempre que tenga el deliberado propdsito de
ocasionarle perjuicio al trabajador.

Por ultimo, Ulloa concluye que los limites generales del poder de direccién el
empleador, la racionabilidad y las necesidades de funcionamiento del centro de trabajo,
resultan aplicables a un elemento esencial del contrato (el lugar de prestacion de
servicios) que actualmente no se encuentra regulado de manera extensa ni ha sido objeto

de numerosas decisiones jurisprudenciales. (Ulloa Millares, 2008)

De esta forma “centro de trabajo” se encuentra arraigado a un ambito geogréafico de
prestacion de servicio del trabajador. Es asi que indirectamente podemos extraer una

definicion del mismo.

Del mismo modo, se puede observar una confusion por parte del legislador al momento
de diferenciar en funcién a las obligaciones, anteriormente referidas a “centro de
trabajo” y “lugar de trabajo”. Esto con referencia al aspecto locativo de las relaciones
laborales dentro de las formas de prestacion de servicios tradicionales con el objetivo de
introducir la variacion de sus conceptos a partir de nuevas formas de trabajo humano

deslocalizadas.

En nuestra opinidn, nos enfocaremos en el concepto de “centro de trabajo” como un
concepto omnicomprensivo a proposito de las transformaciones de este, la
descentralizacion productiva y el avance de las nuevas tecnologias de la informacion y

la comunicacion.

2.2. ¢ Transformacion del Centro de Trabajo? A proposito de algunas formas de
trabajo
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A pesar de encontramos con algunas dificultades a efectos de encontrar una definicion
de centro de trabajo. Para ello, el elemento locativo dentro de las relaciones laborales, al
cual tiene un impacto directo respecto a los tiempos contemporaneos y las nuevas

formas de trabajo humano.

En los tiempos en los que venimos atravesando en el mundo del trabajo han conllevado
a la aparicion de nuevas ocupaciones producto de las nuevas necesidades, el avance
inconmensurable de la tecnologia que demandan necesariamente utilizar nuevos
soportes. Asimismo, los mercados competitivos demandan la eficacia por parte de las
empresas a nivel globalizado, a nivel descentralizado que atomizan las relaciones

laborales tradicionales.

Una de las tantas consecuencias al nivel de la organizacion del trabajo y la adaptacion al
desarrollo tecnolégico y de las telecomunicaciones representa al abandono del modelo

fordista tradicional a la total deslocalizacion de las relaciones laborales.

Es asi que, las nuevas formas de trabajo aparecen a propuesta del legislador de acoplar
la realidad y optimizar el trabajo de forma remota, mediante la fiscalizacion y
subordinacion de las labores mediante la utilizacion de las nuevas tecnologias de la

informacidn, que transforman totalmente la definicidn de centro de trabajo tradicional.

Aqui podremos analizar el concepto de centro de trabajo tradicional, o la modificacién
del mismo a la relacion o conexidn del trabajador con el soporte tecnoldgico mediante el
cual ejecutaran sus tareas, ello ha obligado a tomar nuevas alternativas que han
generado la desaparicion y la alteracion de la forma tradicional de las relaciones

laborales.

De esa forma, incidiremos en la discusion de estos temas en los casos del teletrabajo y
el trabajo remoto, como formas de trabajo que se encuentran arraigadas en nuestro
ordenamiento juridico, pero que a la fecha no ha sido interiorizado lo suficiente a pesar

de los elementos con los que se cuenta.
2.2.1. El caso del Teletrabajo

El teletrabajo es una forma de organizacion utilizando las tecnologias de la informacion
y de la comunicacion en el marco de una relacion laboral en el cual se lleva a cabo fuera

de las instalaciones de la empresa.
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Es asi que, teletrabajo en palabras de Javier Thibault Aranda (Thibault Aranda, El
teletrabajo. Andlisis Juridico - Laboral, 2000) indica que es “una forma de organizacion
y/o ejecucion del trabajo realizado en gran parte o principalmente a distancia, y

mediante el uso intensivo de las técnicas informaticas y/o de telecomunicaciones”

Asimismo el autor describe al teletrabajo como un concepto que no cuenta con una
definicion unanimemente aceptada, a pesar del tiempo transcurrido; sin embargo,
establece la existencia de tres elementos caracteristicos del teletrabajo: (i) trabajo a
distancia, (ii) uso de las nuevas tecnologias de la informaciéon y comunicacion y; (iii)
cambio en la organizacion del trabajo; estableciendo la necesidad de definir al
teletrabajo, se debe concurrir a estos elementos en conjunto; puesto que de no hacerlo
nos encontrariamos ante otras formas de prestacion de servicios que no son teletrabajo
(trabajo a domicilio en caso de hablar de trabajo a distancia y, el uso de las TIC no
engloba Unicamente al teletrabajo).

Al respecto la nocion del teletrabajo se basa en la combinacién de tres elementos
fundamentales: (i) elemento topogréfico: el teletrabajador debe prestar servicios fuera
del centro de trabajo, ya sea en su domicilio o en otro distinto espacio distinto a eleccion
del trabajador o pactado con el empleador. Es de precisar que el espacio pactado entre
ambas partes necesariamente no debe contar con la presencia fisica del empleador.
Asimismo, no es necesario la exclusividad del teletrabajo en un sitio fijo, puede existir

una alternancia.

Seguidamente, (ii) elemento tecnoldgico: basado en la utilizacion de las tecnologias de
la informacion y la comunicacion por medio del cual se recibe, trata y envié de
informacion a través de estos medios por el teletrabajador y su empleador. Este es un
punto importante que diferencia la simple comunicacién por medio de correo

electrénico, o por medio de un teléfono mavil.

Por altimo, (iii) la vinculacion del teletrabajo exclusiva con las actividades desarrolladas
por las personas fisicas: ello quiere decir que no serd considerado como teletrabajo
aquella prestacion de servicios para una empresa que trabaja a distancia, ya que por la

propia definicion del teletrabajo se basa estd en una actividad individualizada, y no de
grupo.

Para Wilfredo Sanguinetti (Sanguinetti Raymond, 2002) , el teletrabajo es aquél que se
ejecuta desde el domicilio del trabajador o ““desde otro lugar distinto del habitual u
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ordinario, sirviéndose de medios o equipos informaticos y de telecomunicaciones para
su ejecucion y eventualmente para entrar en conexion con el destinatario de su

actividad.”

De esta forma Puntriano, nos dice que el teletrabajo es un fendmeno caracterizado
porque el teletrabajador presta sus servicios a distancia del centro de trabajo tradicional,
lo cual supone un cambio en la organizacion de la unidad empresarial, utilizando de
manera esencial medios telematicos sin los cuales no nos encontrariamos ante el
teletrabajo. Esta manera de prestar servicios dependientes se encuentra ampliamente
difundida en diversas partes del mundo como Europa, América del Norte y algunos

paises de Ameérica del Sur. (Puntriano Rosas, 2005)

De igual forma, Ortiz Chaparro nos dice que el teletrabajo es la actividad se desarrolla
para una empresa o institucion (un empleador) sin acudir al centro de trabajo
tradicional. A la empresa. A «la oficina». En este planteamiento no hacemos cuestion
del lugar donde se realice ese trabajo y que no sea el tradicional: el domicilio, el
telecentro, el propio vehiculo en que el teletrabajador se traslada para visitar clientes,
etcétera. Simplemente, se realiza fuera de los contornos inmediatos del lugar en que se
evallan sus resultados. Ademas, el empleador no tiene posibilidad fisica de observar la

ejecucion de la prestacion por parte del trabajador. (Ortiz Chaparro, 1995)

Por su parte la OIT, define al teletrabajo como ““(...) cualquier trabajo efectuado en un
lugar donde, lejos de las oficinas o los talleres centrales el trabajador no mantiene un
contacto personal con sus colegas, pero puede comunicarse con ellos a través de las

nuevas tecnologias”. (OIT, 1995)

Por tanto, existe un predominio del trabajo realizado de forma remota fuera del centro
de trabajo mediante la utilizacion de las tecnologias de la comunicacion y de la

informacidn, a efectos de fiscalizar su labor en el ejercicio de la potestad del empleador.

En esa linea, el elemento diferenciador de la forma del teletrabajo, es la
interconectividad entre el trabajador y el empleador a través de la plataforma
tecnoldgica o comunicacional, y que subsista las mismas atribuciones del empleador al

realizar la tarea al interior del domicilio.

La deslocalizacion es una caracteristica necesaria para esta forma de prestacién de

trabajo al cual cita Serrano (Serrano, 2000) en el hecho de que, si bien el teletrabajo
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reposa asimismo sobre la idea de deslocalizacion del lugar de trabajo, presenta un rasgo
estructural que lo separa definitivamente de la caracterizacion tradicional del trabajo a
domicilio, a saber, la dimension <<a distancia>> (tele), que determina que el
teletrabajador, a través de las telecomunicaciones y de los medios informaticos, esté o
pueda estar en relacion directa e instantanea con otras tareas efectuadas en la sede

empresarial

A proposito de ello, el 22 de septiembre de 2020 se promulg6 en Espafia mediante el
Boletin Oficial del Estado el Real Decreto Ley N° 28/2020, el trabajo a distancia, luego
de un arduo debate entre los principales actores sociales en funcién a la necesidad de
contar con una norma especial que regule algunos aspectos minimos necesarios, que
hasta antes de la entrada en vigencia del mismo tenia un desarrollo en un articulo en el

Estatuto de los Trabajadores.

Dicha norma refuerza los puntos antes descritos en la doctrina en cuanto a las
definiciones que asigna, tales como “el trabajo a distancia”, “teletrabajo” y “trabajo
presencial”. Siendo este ultimo, sefialado como aquel trabajo que se presta en el centro

de trabajo o en el lugar determinado por la empresa.

Dentro de los diversos aspectos del trabajo a distancia resalta por sobre todo la igualdad
de trato y de oportunidades y no discriminacion del personal que prestara servicios de
forma voluntaria, que tendran los mismos derechos que hubieran ostentado si prestasen

servicios en el centro de trabajo de la empresa.

Dicho esto, podemos ahondar en un caso argentino emitido por el Tribunal de Trabajo
de San Miguel, de fecha 27 de julio de 2020, en el cual dicta los efectos legales del
domicilio del trabajador en modalidades de contratacion Home Office, el

desplazamiento del lugar de prestacion de tareas.

Al respecto sefiala que los contratos de teletrabajo se produce un desplazamiento del
lugar de prestacion de tareas implica el de la relacién misma que nace del contrato de
trabajo, por lo que el domicilio del trabajador deviene un locus donde se asientan tanto
la relacion emergente del contrato como la actividad del empleador, configurando asi

un nuevo concepto de “establecimiento”.
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Como lo menciona la sentencia, el fallo analiza el concepto
de “establecimiento” entendiendo por tal, el domicilio personal del trabajador — donde
se producen la prestacion de tareas a distancia por medios telematicos. En

el teletrabajo se configura en el domicilio del trabajador un verdadero centro de

imputacion de normas gue regla las conductas de las partes, desde que el empleador

podréa ejercer los poderes exorbitantes al régimen comun de los contratos, por tratarse

de un establecimiento el ambito témporo-espacial donde el titular de la mencionada

posicion contractual, y bajo cuya direccion se ordena como medio personal la

prestacion del trabajador. (Gimena de Diego, 2020)

Al respecto, dentro de los requisitos minimos a consignar en el acuerdo trabajo a
distancia se regula la necesidad de indicar el centro de trabajo de la empresa, al que

gueda adscrita la persona trabajadora a distancia.

Cabe resaltar este Gltimo punto, en la obligacidn de sefialar el espacio de trabajo, que
puede representar la locacion o espacio dentro del domicilio del trabajador o de otro
espacio. Esto es, un lugar distinto al centro de trabajo del empleador, sin la presencia

fisica del mismao.

Por tanto, el teletrabajo bajo la normativa espafiola representa una modificacion del
concepto tradicional de huelga, que requiere necesariamente su prestacion fuera del
centro de trabajo, pero que requiere la identificacion de lugar de trabajo del
teletrabajador como requisito de la suscripcion del contrato de trabajo. Ahora,

corresponde el aspecto locativo del teletrabajo en el ordenamiento juridico peruano.

2.2.1.2. El Teletrabajo en el Peru

El PerG no fue ajeno a la implementacion del teletrabajo en el contexto globalizado, por
ello el 05 de junio del 2013 se promulgo la Ley del Teletrabajo — Ley N° 30036, y que
posteriormente fue reglamentada mediante Decreto Supremo N° 017-2015-TR. Dentro
del objeto de la ley de conformidad con el articulo 1° se define al teletrabajo, como una
modalidad especial de prestacion de servicios, caracterizada por la utilizacion de
tecnologias de la informacion y de las telecomunicaciones (TIC), en las instituciones

publicas y privadas.
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Asimismo, el teletrabajo en nuestra legislacion de conformidad con su articulo 2° es
definido como el desempefio subordinado de labores sin la presencia fisica del
trabajador, denominado “teletrabajador”, en la empresa con la que mantiene vinculo
laboral, a través de medios informaticos, de telecomunicaciones y analogos, mediante

los cuales se ejercen a su vez el control y la supervision de las labores.

Ahora el teletrabajo fue regulado en nuestro pais con el propdésito de adecuarse a las
demandas actuales como hemos referido anteriormente, la necesidad de contar con una
forma de trabajo flexible que se ajustas a las necesidades actuales. Asi como también

incluir la flexibilizacion en aquellos grupos vulnerables con un fin de inclusion.

De otro lado la ley se sefiala que son elementos que coadyuvan a tipificar el caracter
subordinado de esta modalidad de trabajo la provision por el empleador de los medios
fisicos y métodos informaticos, la dependencia tecnoldgica y la propiedad de los

resultados, entre otros.

Dentro de las formas de trabajo, nuestra legislacion desarrolla dentro la modalidad de
teletrabajo bajo las siguientes formas:

a) Forma completa: el teletrabajador presta servicios fuera del centro de trabajo o
del local de la entidad publica.
b) Forma mixta: el teletrabajador presta servicios de forma alternada dentro y fuera

del centro de trabajo o local de la entidad publica.

Asimismo, no se considera como teletrabajador al trabajador o servidor civil que

ocasionalmente presta servicios fuera del centro de trabajo o entidad publica.

Al respecto Sanguinetti a propdsito de la regulacion del teletrabajo en el ordenamiento
peruano, ‘““consiste en la prestacion de servicios subordinada, sin presencia fisica
en el centro de trabajo o entidad publica, a través de medios informaticos,
de telecomunicaciones y analogos, mediante los cuales, a su vez, se ejerce el control
y la supervision de las labores”, es importante advertir que la Ley establece que el
teletrabajo implica la existencia de subordinacion para ello sefiala en su propio
cuerpo normativo indicios de subordinacion en el escenario de una relacion de
teletrabajo, lo que sin duda es acertado, ya que es justamente esta distancia

fisica en la que se encuentra el teletrabajador respecto a su empleador, lo
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que podria dificultar la probanza de subordinacion dentro de la relacién
laboral. [...] “la emergencia de estos fendmenos [refiriéndose al teletrabajo] pone en
cuestion [...] el sistema de indicios utilizados hasta el momento para determinar la
presencia de la subordinacién (asistencia al centro de trabajo, cumplimiento de
horarios, control directo constante) pero no necesariamente la idoneidad misma
de esta para imperar como elemento calificador”. (Sanguinetti Reymond, EIl

teletrabajo: notas sobre su calificacion y régimen juridico. , 2007)

De esta forma la definicion del teletrabajo y sus formas nos describen de forma clara la
alternancia de prestacion de servicios por parte de los trabajadores dentro y fuera del
centro de trabajo. Asi, podemos deducir una definicién del centro de trabajo, como el

espacio geogréafico fisico donde se encuentra el empleador.

Dicho de otra forma, el teletrabajo puede o no realizarse dentro del centro de trabajo, no
siendo inclusive necesario que este se preste en el domicilio del trabajador. De igual
forma, como elemento geogréafico es una particularidad del teletrabajo, sin embargo,
no es una peculiaridad privativa del mismo; puesto que, existen otras modalidades de
trabajo a distancia como el trabajo a domicilio. No obstante, ello, podemos indicar que
a diferencia de la modalidad de trabajo antes indicada, el teletrabajo puede no
realizarse en el domicilio del teletrabajador, ya que puede llevarse a cabo en
telecentros, en el extranjero, telecottages o en cualquier lugar donde se encuentre el

trabajador (Culqui Fernandez & Gonzélez Torres, 2016).

Finalmente, la legislacidn del teletrabajo se caracteriza principalmente por equiparar los
mismos derechos de los trabajadores que prestan servicios dentro del centro de trabajo
que aquellos que prestan alguna modalidad asociada al teletrabajo fuera del centro de
trabajo. El Unico elemento que lo diferencia es la prestacion de servicios remoto, y que,

por tanto, se ejerce necesariamente fuera del centro de trabajo.

2.2.2. El caso del Trabajo Remoto

En la gran mayoria de casos con la evolucion de la tecnologia, la descentralizacion
productiva y la busqueda de la eficiencia de mercados competitivos representan uno de
los tantos motivos por los cuales se originan nuevas formas de trabajo flexible. Existen

otras excepcionales que se implementan con el fin de “continuar” prestando de servicios
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ante un caso fortuito como lo es la expansion del brote de un virus epidemioldgico a

nivel mundial.

Este es el caso, de la expansion a nivel mundial del virus SARS-CoV-2 (COVID-19)
con un alto indice de contagio entre las personas, y que fue calificado por la
Organizaciéon Mundial de la Salud como una “pandemia global” y la declaratoria de
salud publica de importancia internacional. Ello conllevo a la adopcion por parte de
cada uno de los gobiernos mundiales de dictar medidas a efectos de contener y evitar la
propagacion del virus, una de ellas en principio fue la declaratoria de una emergencia

sanitaria nacional y el estado de emergencia nacional.

Entre la variedad de medidas con referencia al mundo del trabajo, y con la
implementacién de planes de vigilancia y prevencion contra el COVID-19 por parte de
los empleadores en exigencia del Estado, se dictaron principalmente como una medida a
efectos de contener a un grupo de riesgo, que en principio representa un porcentaje

elevado de vulnerabilidad y letalidad respecto a las demas personas.

Bajo dicho contexto, nacié el trabajo remoto como una modalidad de trabajo temporal,
que en lo particular hemos considerado como necesario de desarrollar en este punto de
la investigacion como una forma de trabajo deslocalizada necesaria de profundizar,
debido a que este representa una variacion de prestacion de servicios eficiente para las

empresas, Y, por ende, para los empleadores.

El trabajo remoto representa una modalidad que permite de forma flexible para
continuar prestando servicios, y de esta forma generar recursos para los trabajadores,
empleadores y, por ende, la estabilidad de la continuidad de la economia del estado a
pesar del contexto de medidas de prevencion del contagio a propdsito del brote del virus
COVID-19.

Como lo mencionamos el trabajo remoto fue introducido en el contexto de una
cuarentena nacional implementada por el gobierno a través del Decreto de Urgencia N°
026-2020 que establece diversas medidas excepcionales y temporales para Coronavirus
(COVID-19) en el territorio nacional, a través del articulo 16° es definida como una
prestacion de servicios subordinada con la presencia fisica del trabajador en su

domicilio o lugar de asilamiento domiciliario, utilizando cualquier medio o mecanismo
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que posibilite realizar las labores fuera del centro de trabajo, siempre que la naturaleza
de las labores lo permita.’

Para ello, es obligacion de los empleadores identificar y priorizar a los trabajadores
considerados en el grupo de riesgo por edad y factores clinicos, de esta forma, para ellos
se debera aplicar el trabajo remoto en primer lugar, y si esto no fuera posible otorgar

una licencia con goce de haber compensable.

De ello apreciamos que el trabajo remoto representa la prestacion de servicios por parte
de los trabajadores fuera del centro de trabajo necesariamente. A modo ilustrativo con
respecto al elemento deslocativo del trabajo remoto, la Resolucién Ministerial N° 072-
2020-TR, del Documento que aprueba la “Guia para la aplicacion del trabajo remoto”

considera los siguientes conceptos:
Domicilio: Lugar de residencia habitual de la persona.

Lugar de asilamiento domiciliario: Lugar en el que se encuentre el/la trabajadora como

consecuencia de las medidas de aislamiento social obligatorio ante el COVID-19.

Dicho de otra forma, nos encontramos frente a una forma de prestacion de servicios de
los trabajadores dentro del aislamiento social obligatorio, que en principio deberia ser el
lugar de confinamiento del trabajador, este puede ser su domicilio habitual o no, sin
embargo, tenemos claro que no requerira la asistencia y la realizacion de las labores en

el centro de trabajo habitual.

Asimismo, este se realiza a través de medios o0 equipos informaticos, de
telecomunicaciones y analogos (internet, telefonia u otros), asi como de cualquier otra
naturaleza que posibilite las labores fuera del centro de trabajo, siempre que la
naturaleza de las labores lo permita.

A diferencia del teletrabajo para Cavalie: con apenas 7 afios de creacion legal,
privilegia dos aspectos de la contemporaneidad laboral: el empleo de las TIC y la
deslocalizacion del lugar de trabajo. A esa posibilidad se la dot6 de un marco legal que
el sector empleador no encontré atractivo, razon por la cual no llegdé a implantarse
como una real modalidad alternativa al trabajo presencial. La pandemia del COVID-

19 nos ha traido la figura del “trabajo remoto™, la misma que aun no cuenta con un

" Decreto de Urgencia N° 127-2020 publicada en el diario oficial “El Peruano” el 01 de noviembre de
2021, por medio del cual se extiende el trabajo remoto hasta el 31 de julio de 2021.
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régimen juridico, pero que todos han visto como una posibilidad atractiva llamada a
quedarse. Y esa percepcion es la misma en la casi totalidad de los paises que la
implementaron en este escenario. El trabajo en casa —que eso es— admite el empleo o
no de las TIC, y a diferencia del hoy desfasado trabajo a domicilio, se proyecta con
plenitud en el sector servicios. El desafio, me parece, sera dotarlo de un marco legal
que no propicie la fuga de su laboralidad bajo una aparente prestacion auténoma.
(Cavalie Cabrera, 2020)

De igual forma a lo mencionado por Cavalie consideramos que si bien es cierto el
trabajo remoto fue implementado como una alternativa de prestacion de servicios
obligatoria para determinados supuestos, esta representa una posibilidad atractiva a
permanecer dentro de nuestro ordenamiento juridico, a pesar de su temporalidad atada
al estado de emergencia nacional. No obstante, se ha podido percibir la posicion de un
sector de la doctrina al calificar al trabajo remoto como una modalidad temporal de

prestacion de servicios, y no como una nueva modalidad de trabajo efectivo.

Esto es, principalmente por la existencia de otras modalidades ya implementadas en
nuestro ordenamiento juridico que hubiera resultado acertadas a utilizar para la
continuidad de la prestacion de los trabajadores, como lo es teletrabajo. y que hubiera
cumplido el mismo fin que el trabajo remoto. Sin embargo, debido a la reducida
cantidad de empleadores que han implementado el teletrabajo, ya sea por los requisitos
exigidos por la normativa, o por el costo que representa para los empleadores, no podia
exigirse su utilizacion en el contexto del estado de emergencia nacional, y, por tanto,

debia recurrirse a una modalidad de trabajo remoto con exigencias mas flexibles.

Por ello, el gobierno implementé una modalidad de trabajo deslocalizada que pudiera
emplearse inmediatamente por los empleadores y trabajadores para la continuidad de las
prestaciones de trabajo, y que ha representado una novedad y un descubrimiento para

los empleadores, observando una mayor eficiencia.

Principalmente en aquellas actividades que no requieren la presencia fisica de los
trabajadores en el centro de trabajo, pudiendo de forma Optima desemperiar sus labores
de forma remota. Al, igual de lo mencionado con respecto al teletrabajo, representa un
trabajo a distancia deslocalizada, que pueda contribuir a nuestra investigacion a efectos

de analizar la mutacion del concepto tradicional del concepto de trabajo.

62



En este punto, de trabajo en domicilio de las formas de trabajo deslocalizadas podemos
incluso afirmar la existencia de un concepto de centro de trabajo flexible:

1. Un concepto lato y amplio que incluya al lugar de trabajo dentro del concepto
de centro de trabajo. En este punto, podria comprenderse el domicilio de
trabajo como centro de trabajo.

2. Otro concepto difuso poco claro que no ayuda a determinar si se encuentra

incluido o no el domicilio del trabajador.

Al respecto, encontramos de conformidad con lo desarrollado las diferencias existentes
entre centro de trabajo y lugar de trabajo. Por tanto, el domicilio del trabajador no puede
ser comprendido como un centro de trabajo. El limite de dicha configuracion seria no

incluir al centro de trabajo.

2.2.3. Ladeslocalizacién y el desafio del derecho del trabajo

El elemento locativo, tradicionalmente con respecto al concepto de centro de trabajo es
entendido como el lugar fisico del ejercicio de actividades del trabajador con dominio y
administracion del empleador, como una concepcion que responde a una forma de

prestacion de servicios por parte de los trabajadores.

Es asi que, desde sus origenes el centro de trabajo representaba un elemento que suele
caracterizar a una relacién de trabajo dependiente, para ello, era necesario poder sefialar
el lugar de desempefio de las labores del trabajador dentro de la redaccion del propio

contrato de trabajo como un requisito formal requerido legalmente.

Sumado a esto, representa una dificultad que nuestro ordenamiento juridico no define el
concepto de centro de trabajo, y que solo a través de referencias indirectas podamos
asumir que este representa un espacio fisico de desempefio de labores por parte de los

trabajadores.

Sin embargo, con el transcurrir del tiempo hemos podido observar que este concepto
tradicional de centro de trabajo ha ido modificandose con respecto a la aparicion de las
nuevas formas de trabajo, asi como también de aquellas actividades que no requieren la

presencia del trabajador en el centro del trabajo del empleador.
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Conforme hemos desarrollado, no estamos frente a un concepto de centro de trabajo
omnicomprensivo que pueda comprender al espacio de trabajo de aquellas formas de
trabajo deslocalizadas. En ese sentido, es necesario repensar el ejercicio del derecho de

huelga a partir de ello.

A través de algunas de las formas de trabajo que desarrollamos precedentemente como
lo son el teletrabajo y el trabajo remoto, en los cuales hemos podido apreciar la ausencia
del elemento locativo que es inherente en las modalidades del trabajo a distancia.
Siendo este Gltimo, una forma de prestacién de servicios ain mas flexible y que ha sido
utilizado por un gran porcentaje de empleadores a raiz de las disposiciones impuestas
por el gobierno, que permitieron continuar con la prestacion de servicios y el

aislamiento social obligatorio.

Es asi que en ambas modalidades se prestan servicios por parte de los trabajadores de
forma externalizada, es decir fuera del centro de trabajo del empleador, y que este se da
por intermedio del uso de las (TICS), representando de esta forma una manifestacion

deslocalizada de las prestaciones de trabajo.

En este punto no nos estamos refiriendo exclusivamente al domicilio u hogar del
trabajador o en el caso del trabajo remoto del lugar aislamiento obligatorio, sino al lugar
donde se encuentre conectado para ejercer sus labores el trabajador, tal y como lo es
telecentro o co-worker, donde se concentran distintos trabajadores de distintos
empleadores a efectos de ejercer sus labores debido a las conexiones y facilidades que el

ofrece el lugar comun.

Hasta este punto, hemos incidido en el presente capitulo el elemento locativo requerido
para el ejercicio del derecho de huelga clasica conforme a nuestro ordenamiento
juridico. Se ha profundizado para ello, los alcances del concepto de centro de trabajo
desde la doctrina, legislacion comparada y en nuestro ordenamiento juridico. Es asi que,
aparecieron términos como los son el concepto de “lugar de trabajo”, por el cual
conllevaba una confusion del término de “centro de trabajo”, y que hemos establecido

claramente la distincion entre ambos.

Seguidamente, el concepto de “centro de trabajo” que desarrollado en diferentes
dispositivos normativos evocan a un concepto tradicional del mismo, pensado para las
formas tradicionales de prestacion de servicios. Un concepto que no se ha adecuado a la

evolucion de la descentralizacion productiva, y como es el presente caso, a las
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tecnologias de la informacion y de la comunicacion como son el teletrabajo y el trabajo

remoto.

Al no haber una compatibilidad entre el espacio de trabajo de los trabajadores en el
teletrabajo y trabajo remoto con referencia al concepto tradicional del “centro de
trabajo”. Encontramos un conflicto con respecto a la definicion clésica del derecho de

huelga que exige para su ejercicio el abandono del centro de trabajo necesariamente.

A raiz de ello, nos adentramos en la imperiosa necesidad de modificar el concepto de
“centro de trabajo”, o, mejor dicho, si esta ha cambiado a raiz de estas nuevas formas de

prestacion de servicios.

Teniendo como ejemplo los trabajos a distancia como lo son el teletrabajo y el trabajo
remoto por la prestacion de servicios en lugares distintos al “centro de trabajo” del
empleador, y que estos ostentan como un comun denominador la exigencia de la falta de

presencia fisica del empleador.

Concluimos para ello, que el espacio dentro del domicilio del trabajador no se adecua al
concepto tradicional de “centro de trabajo”, tal y como es entendido por nuestro
ordenamiento juridico. Si fuera esto cierto, este seria comprendido como centro de

imputacion de obligaciones y derechos de las partes como enunciamos anteriormente.

Una interpretacion distinta podria representar un analisis radical que tiene como base
una lectura simple de lo ocurrido a propésito de la irrupcién de las nuevas formas de
trabajo deslocalizadas al entender que el teletrabajo y el trabajo remoto responden al
concepto de centro de trabajo tradicional. Por tanto, la sola desconexion del terminal,
medio para prestar servicio de forma remoto, representaria “abandono de centro de

trabajo”.

Por el contrario, si consideramos la alteracion del concepto de “centro trabajo” a raiz de
la flexibilizacion laboral lata, esto nos permitird una definicion omnicomprensiva que
pueda incluir nuevos elementos propios de las formas de trabajo deslocalizadas o

inclusive de la descentralizacion productiva.

Es asi que, las modalidades de trabajo deslocalizadas, como el teletrabajo y el trabajo
remoto se distinguen del concepto de centro de trabajo. En consecuencia, el domicilio
del trabajador no califica como centro de trabajo.
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De esta forma, podriamos abandonar definitivamente el elemento que ha caracterizado
tradicionalmente al centro de trabajo, como espacio fisico permanente y concentrado
donde prestaran servicios los trabajadores bajo ordenes del empleador. En la misma
linea de lo mencionado podriamos incluir a aquellos trabajadores que prestan servicios
en lugares distintos. Tal y como lo mencionamos en el caso espariol con respecto a los
repartidores como trabajadores mdviles, que se ha propuesto en esos casos sefialar la

zona de trabajo, o de accion de dichos trabajadores como centro de trabajo.

Por tanto, es una alternativa encontrar una respuesta a efectos de incluir un sistema
integral que involucra una definicion de centro de trabajo omnicomprensiva, para que,
de esta forma, el ordenamiento juridico se adecue a las nuevas formas de trabajo

deslocalizadas.

Asimismo, debemos mencionar que actualmente nos encontramos en tiempos de
cambios, y de una constante y dinamica evolucién que ha ocasionado un impacto en las
relaciones mercantiles, asi como también las necesidades de las personas, las cuales las
empresas buscan satisfacerlas. Alguno de esos cambios ya se ha materializado.
Situacion que en el Perd viene observando, como lo es el trabajo a distancia
inicialmente. En particular, con los empleadores que, como consecuencia del
aislamiento social obligatorio, se han dado cuenta que no es necesaria la presencia fisica

de sus trabajadores a efectos de poder prestar servicios.

Por ello, la necesidad de requerir un concepto onminocompresivo de centro de trabajo
que comprenda estos cambios, y se incorpore en nuestro ordenamiento juridico.
Asimismo, tomamos conciencia de la dificultad de incluir un concepto amplio, pero el
cambio ya se ha realizado parcialmente en aquellas actividades o empresas que se
realizan en forma deslocalizada. Es asi que el concepto de centro de trabajo en la
practica del dia a dia ha quedado atras, y los propios cambios han acelerado este
proceso, quedando pendiente que nuestro ordenamiento juridico lo reconozca como tal.
Por tanto, he aqui el desafio del derecho del trabajo de encontrar una respuesta a una

necesidad actual, de una sociedad en periodo de adaptacion.

Sin embargo, en las circunstancias que nos encontramos actualmente debemos tomar
conciencia del problema que ocasiona la definicion que desprendemos indirectamente
del concepto de centro de trabajo adn tradicional, en otros sectores de relaciones de

trabajo, en particular, del colectivo.
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En ello, se evidencia un conflicto que merece un desarrollo entre el concepto tradicional
de “centro de trabajo”, asi como también, el requisito de abandono del mismo requerido
para el ejercicio del derecho de huelga, y la particular prestacion de servicios de forma

remota, que no encajarian dentro de este requisito.

Por tanto, la definicion del concepto de “centro de trabajo” contribuy6 a comprender la
intencion que tuvo el legislador al momento de exigir al elemento locativo en el
ejercicio del derecho de huelga en la LRCT, teniendo en mente formas de trabajo
tradicionales que se adecuaban a un concepto de trabajo tradicional. Por ello, hace
necesario su revision que invalida el ejercicio del derecho de huelga para aquellas

formas deslocalizadas.

Seguidamente, lo que corresponde ante el conflicto entre el elemento locativo en
aquellas formas de trabajo deslocalizadas en el ejercicio del derecho de huelga hace

necesario repensar su definicion.
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CAPITULO 111: LA NECESIDAD DE REPENSAR EL CONCEPTO
TRADICIONAL DE HUELGA A PROPOSITO DE LAS NUEVAS FORMAS DE
TRABAJO DESLOCALIZADAS

Hemos abordado las distintas definiciones del derecho de huelga a partir de la vision
tradicional que restringen su ejercicio desde una vision tradicional. De igual formas, las
distintas posiciones acriticas del concepto estatico del derecho de huelga, tomando

como referencia las ventajas y desventajas de dicha vision.

Es asi que nuestra legislacion laboral ha asumido el concepto tradicional del derecho de
huelga para su ejercicio legitimo. De esta forma uno de los requisitos exigidos es el
elemento locativo, en cuanto a la necesidad del abandono del centro de trabajo por parte

de los trabajadores.

A efectos de entender el elemento locativo procedimos a realizar el desarrollo del
concepto de centro de trabajo, sus caracteristicas y como estos han sido abordadas por
otras legislaciones. En la misma linea de lo mencionado, consideramos importante
abordar dicho punto, debido a que en nuestra legislacién no existe una definicion de
centro de trabajo conforme a la dindmica, evolucion y transformacion de los nuevos

sistemas productivos y nuevas formas de trabajo deslocalizadas.

Por ello, en este punto hemos llegado a dos conclusiones, la primera de ellas es con
respecto a uno de los requisitos de validez del ejercicio del derecho de huelga en nuestro
ordenamiento juridico que es el abandono de centro de trabajo, criticable o cuestionable,
pero claramente establecido. La segunda es con respecto a las modalidades de trabajo
deslocalizadas, como el teletrabajo y el trabajo remoto que se alejan del concepto
tradicional de centro de trabajo. En consecuencia, el domicilio es un espacio que no

califica como centro de trabajo.

De esta forma en el presente capitulo a partir de dichas conclusiones abordaremos la
interrelacion entre el derecho de huelga y el elemento locativo de centro de trabajo lo
cual pueda resumirse en el cumplimiento del requisito exigido por el concepto adoptado
por nuestra legislacion. Para ello reflexionaremos acerca de la necesidad de repensar el
concepto tradicional del derecho de huelga a propésito de las nuevas formas de trabajo
deslocalizadas.
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Dentro de dicho punto abordaremos la interrelacion entre la deslocalizacion y el derecho
de huelga, los inconvenientes por lo que se entiende del concepto de centro de trabajo
como requisito esencial para ejercer el derecho de huelga, y las posibilidades en el
teletrabajo y trabajo remoto. Por tanto, su irrelevancia como requisito claramente

exigido.

Seguidamente, reflexionaremos acerca de la materializacion del ejercicio del derecho de
huelga dentro del contexto de las formas de trabajo deslocalizadas, desde una
desconexion del terminal o medio telemético, y si dicha accion por parte de los
teletrabajadores representa a su vez una modalidad atipica de huelga.

Por dltimo, la necesidad de repensar el concepto de derecho de huelga a partir de las
modalidades atipicas como respuesta frente a las nuevas formas de trabajo
deslocalizadas. Para ello pondremos a debate la hipétesis a priori planteada en la
presente investigacion sobre el derecho de huelga, su ejercicio y eficacia a partir de los
inconvenientes ocurridos como consecuencia de las nuevas de forma de trabajo

deslocalizadas.

De esta forma trabajaremos un argumento juridico en donde expondremos la crisis que
atraviesa el derecho de huelga, reconocido constitucionalmente, y que, en adicion a ello,

se encuentra practicamente vaciado de contenido sin una real eficacia para su ejercicio.

Por ello, encontramos un espacio necesario para repensar el concepto del derecho de

huelga a propdsito de los argumentos expuestos.

3.1. La irrelevancia del requisito de centro de trabajo en el contexto de las

modalidades de trabajo deslocalizadas.

Como hemos mencionado precedentemente el derecho de huelga para su ejercicio
conforme se encuentra legislado a nivel interno en nuestro pais requiere el
cumplimiento de requisitos de acuerdo a los preceptos abordados en la definicion del
derecho de huelga para su legalidad por parte de la Autoridad Administrativa de

Trabajo.
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De esta forma el derecho de huelga ha concebido la definicion clasica o estatica que
requiere necesariamente la cesacion total de actividades por parte de los trabajadores y
el abandono del centro de trabajo. Es asi que, en cuanto a este ultimo elemento que
centramos la discusion en cuanto a las dificultades que encontramos a priori en funcién
de la dindmica de las nuevas formas de trabajo, descentralizacion productividad y el

avance de las nuevas tecnologias de la informacién y la comunicacion.

Esto resulta contrario a la inventiva de los sujetos titulares de una organizacion sindical
en el ejercicio del derecho de huelga en cuanto a las distintas modalidades en relacion al
costo-beneficio del conflicto como autotutela frente a los nuevos desafios que enfrenta

el derecho del trabajo.

La deslocalizacion y la reflexion en torno al abandono del concepto tradicional de
centro de trabajo nos obliga a realizar una revision de dicho requisito exigido por la
definicion estatica del derecho de huelga. Por tanto, tendremos necesariamente que
trasladar la flexibilizacion del concepto de centro de trabajo al requisito locativo que

requiere el ejercicio legal del derecho de huelga.

Es asi que, el elemento deslocalizado requiere necesariamente el desplazamiento de los
trabajadores fuera del centro de trabajo dentro del concepto tradicional fordista como

requisito dentro del concepto del derecho de huelga.

Por tanto, esta interrelacion entre el ejercicio del derecho de huelga y el requisito
locativo, en el plano de los nuevos desafios y la flexibilizacién del derecho del trabajo,
puede representar un punto de partida adicional a los argumentos ya expuestos
anteriormente en cuanto al debate de los conceptos del derecho de huelga, mas que todo
referidos a la realidad propia de las organizaciones sindicales y el comportamiento

conflictivo por parte del empleador.

Para ello partiremos de la descripcion y desarrollo de los inconvenientes por la
flexibilizacion del concepto de centro de trabajo como requisito esencial para el
gjercicio del derecho de huelga y la revision de su ejercicio a través de las nuevas
formas de trabajo como lo son el teletrabajo y el trabajo remoto como formas de trabajo

deslocalizadas que traeran inconvenientes practicos a proposito de ellos.

En la misma linea de lo mencionado, el concepto tradicional clasico o estatico del
derecho de huelga es definido como “la suspension colectiva del trabajo acordada
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mayoritariamente y realizada en forma voluntaria y pacifica por los trabajadores con
abandono del centro de trabajo” de conformidad con el articulo 72° de la LRCT.

Como consecuencia de la asuncién de dicho concepto por nuestra legislacion el articulo
81° del Reglamento de la LRCT prohibe y condena el empleo de modalidades atipicas

de la huelga:

“No estan amparadas por la presente norma las modalidades irregulares, tales
como paralizacion intempestiva, paralizacion y zonas o secciones neurdlgicas de la
empresa, trabajo a desgano, a ritmo lento o a reglamento, reduccion deliberada
del rendimiento o cualquier paralizacion en la que los trabajadores permanezcan

en el centro de trabajo y la obstruccion del ingreso al centro de trabajo.”

Por tanto, es necesario para la declaratoria de legalidad de la huelga por parte de la
Autoridad de Administrativa de Trabajo el cumplimiento de los requisitos exigidos

legalmente de conformidad con el articulo 84° de la LRCT.

De esta forma, el cumplimiento de los requisitos legales derivados del concepto
tradicional del derecho de huelga se hace imperativo para su ejercicio legal dentro de
nuestro ordenamiento, a pesar del reconocimiento de nuestra Constitucion con respecto

al ejercicio del derecho de huelga.

Para ello, es necesario conforme a la definicion del derecho de huelga y la prohibicion
de cualquier otra modalidad intempestiva de conformidad a la calificacién que otorga la
Autoridad Administrativa de Trabajo a cualquier modalidad ajena al concepto clasico

del derecho de huelga.

Para ello, es necesario que los trabajadores abandonen necesariamente el centro de
trabajo, o asimismo pueda entenderse la ocurrencia de un desplazamiento de los

trabajadores a las afueras del lugar del dominio por parte del empleador.

Podriamos incluso afirmar que dicho requisito pueda estar cumplido en el supuesto que
los trabajadores no tengan presencia fisica en el espacio geografico con presencia del

empleador dentro del concepto tradicional fordista de centro de trabajo.

Es asi que, bajo la arista que desmembramos dentro del inadvertido tema que conlleva
el elemento locativo derivada de la definicion del concepto de centro de trabajo en

nuestra legislacion. Tal como lo hemos explicado nuestra legislacion imputa una serie
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de obligaciones laborales al empleador en funcion al nimero de centros de trabajo que

tiene bajo su dominio.

Desarrollamos este punto, a pesar que un sector de la doctrina pueda considerar un
debate innecesario adentrarnos a la determinacion de un concepto de centro de trabajo o
relevancia del mismo tema; posicion que discrepamos debido a la definiciobn como
consecuencia del impacto de las nuevas formas de trabajo, descentralizacion productiva
y las nuevas tecnologias comunicacién e informacion hace necesario su materializacion
a través de un concepto que debe ser determinado por nuestro legislador o la
jurisprudencia, a efectos que puedan determinadas obligaciones al empleador y el
ejercicio de determinados derechos de las partes adecuarlas a la realidad del sistema

productivo sefialado o las nuevas formas de trabajo.

Por tanto, la definicion del concepto de centro de trabajo nos ayudara a comprender la
intencion que tuvo el legislador al momento de definir el concepto del derecho de
huelga, toda vez que se considera como necesario “el abandono del centro de trabajo
por parte de los trabajadores” bajo la vision clasica para su ejercicio, tomando
instituciones clasicas dentro de las distintas instituciones del derecho del trabajo.

Bajo nuestra consideracion dicho requerimiento podria tener las siguientes

interpretaciones:

a. Aguellos trabajadores que presten servicios en un centro de trabajo con
presencia fisica “deberdn necesariamente abandonar dicha locacion para el
ejercicio del derecho de huelga™.

b. Aquellos trabajadores que no presten servicios con presencia fisica en un centro
de trabajo por la naturaleza de sus labores “no requeriran cumplir dicho

requisito”.

Para ello consideramos imperativo la definicion de centro de trabajo adoptada por

nuestra legislacion, asunto que tratamos en el capitulo precedente.

Esto debido a que el concepto estatico o clasico del derecho de huelga se situé en un
determinado momento temporal en base a las distintas formas de trabajo que se
encontraban vigentes en dicho momento; concepto que no necesariamente se encuentra
alineado a los desafios del derecho de trabajo, especificamente a las nuevas formas de
trabajo.
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Desde una primera mirada podriamos aparentemente concebir a la primera definicion
del requisito de abandono del centro de trabajo dirigido a aquellos trabajadores que

laboren presencialmente en un centro de trabajo.

Por tanto, se tendra por cumplido el requisito simplemente con el desplazamiento total
de todos los trabajadores huelguistas de dicho espacio geogréafico para que se vea
satisfecho el requisito exigido por la definicion del derecho de huelga en nuestra

legislacion.

Sin embargo, una segunda interpretacion podra tener inconvenientes con respecto a
aquellas formas de trabajo que, por definicion, ya sea permanente o temporal, hacen
mencion a su prestacion fuera del centro de trabajo. Es decir, a aquellas formas de

trabajo que por la naturaleza de sus labores se presten de forma deslocalizadas.

Es ahi cuando dicha vision adquiere relevancia a la mencién de prestacion de servicios
fuera del centro de trabajo de forma expresa, como reconocimiento de nuestra propia
legislacion del desarrollo de dicha actividad. Es decir, se reconoce un centro de trabajo
que es entendido como el lugar fisico con presencia del empleador donde se realizan
algunas operaciones, y, por otro lado, los trabajadores se encuentran prestando servicios

fuera del mismo de forma expresa, como es el caso del teletrabajo y trabajo remoto.

Por ejemplo, tal y como lo hemos descrito el teletrabajo como forma de trabajo
voluntario implica la conformidad de las partes a prestar labores fuera del centro de
trabajo, es decir, se reconoce expresamente la intencion de continuar las labores de
forma deslocalizadas. Siendo ahora el “lugar de trabajo” el sitio donde el teletrabajador
se conecte por intermedio de las tecnologias de la comunicacion e informacion y se

ejerza de esta forma el poder de subordinacion del empleador.

Es a partir del reconocimiento de las nuevas formas de trabajo deslocalizadas que
Ilegamos a la conclusion de la evolucion del centro de trabajo, a través de la
flexibilizacion de su concepto, abandonando de esta forma, el clasico esquema
entendido como el lugar fisico necesario para la prestacion de labores por parte de los
trabajadores, o lugares de concentracién con presencia fisica del empleador de turno.

Dicho concepto tradicional fordista de centro de trabajo se convirtié inicialmente en un

elemento esencial del contrato de trabajo, que requeria bajo criterios de razonabilidad su
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modificacion para su efectiva aplicacion por parte del empleador dentro de un criterio

proporcional en ejercicio del ius variandi.

Por tanto, hacemos especial énfasis a la forma tradicional de prestacion de labores por
parte de los trabajadores de forma presencial en un centro de trabajo, sin embargo, no
puede omitirse el hecho de su flexibilizacién, y que esto ha obligado a tomar nuevas
alternativas que han generado la mutacion y la alteracion de la forma tradicional de las

relaciones laborales.

Bajo dicha mirada consideramos una vision parcial que nuestro legislador y la corriente
tradicional adoptada con respecto al concepto del derecho de huelga se encuentre
alineado con un concepto flexible de centro de trabajo. Es decir, el concepto clasico del
derecho de huelga concibe el concepto tradicional de centro de trabajo para la eleccion
de la definicion del primero.

Pensando en que dicha definicion de huelga excluye todo tipo de modalidad atipica de
huelga, reduce a un ejercicio arcaico de presencia de trabajadores afuera del centro de
trabajo exclamando sus derechos vulnerados como Unica modalidad permitida

legalmente en nuestro ordenamiento juridico.

De igual forma Ermida Uriarte sefiala que todas las formas atipicas, no se amoldan a las
viejas definiciones de huelga, basicamente porque se expresan sin recurrir a la
abstencion de trabajar y porque no se produce el desplazamiento de los huelguistas

fuera del local de trabajo por un tiempo indeterminado. (Ermida Uriarte O. , 2006)

En la misma linea de lo mencionado, Ermida nos hace mencidén al desplazamiento de
los trabajadores fuera del local de trabajo, y ante ello, nuevamente nos requiere
reflexionar el panorama del concepto tradicional de centro de trabajo. En ese sentido,
partimos del no reconocimiento por parte de la definicion clasica del derecho de huelga

y del concepto de centro de trabajo.

Por ello, al haber abordado ambas interpretaciones cabe realizarse la interrogante sobre
los trabajadores que presten servicios deslocalizados como nuevas formas de trabajo
para el cumplimiento del requisito que exige la definicion de “abandono de centro de

trabajo”.

Si tomamos en consideracion lo desarrollado precedentemente podemos afirmar que

dicha definicion clasica no contempla el concepto de centro de trabajo, debido a que no
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se encuentra dentro de su esencia 0 como intencion de parte del legislador al momento

de su inclusion dentro de nuestro ordenamiento juridico.

En ese sentido, al exigirse el requisito de abandono del centro de trabajo de aquellas
formas de trabajo deslocalizadas al no encajar dentro del concepto tradicional del
gjercicio del derecho de huelga sobre “abandono de centro de trabajo” se estaria
practicamente vaciando el contenido de un derecho constitucional del derecho de

huelga.

Asimismo, nos trae un real inconveniente y es con respecto a la ineficacia del ejercicio
del derecho de huelga como derecho reconocido constitucionalmente con respecto a
aquellas nuevas formas de trabajo deslocalizadas como lo son el teletrabajo y el trabajo

remoto por mencionar lo desarrollado precedentemente.
Por tanto, estamos frente a dos problemas que ocurren bajo este escenario:

1. Con respecto a la ineficacia del ejercicio del derecho de huelga en aquellas
labores deslocalizadas.

2. Laadopcion del concepto de centro de trabajo tradicional en nuestra legislacion.

Bajo el primer precepto consideramos desde nuestra posicion desacertado aquellas
posiciones de la doctrina que considera que a la ocurrencia de las formas de trabajo
deslocalizadas no sera necesario el cumplimiento de dicho requisito de conformidad con

la segunda interpretacion mencionada.

Partiendo de este punto, mas alla de la diferencia que existe entre las definiciones de
centro de trabajo y lugar de trabajo, lo cierto es que, aplicando al caso del teletrabajo y
el trabajo remoto, estos se llevan a cabo en el domicilio de los mismos, los cuales son

distintos al concepto tradicional de centro de trabajo.

Desde una perspectiva literal de cobmo se materializa el derecho de huelga en las formas
de trabajo deslocalizadas, lo que nos queda claro es que, en el caso de los
teletrabajadores, por ejemplo, no estarian prestando servicios en el centro de trabajo, en
consecuencia, el ejercicio del derecho de huelga no se llevara a cabo en el centro de

trabajo del empleador.
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Por tanto, el primer requisito de la definicién tradicional o estatica del derecho de
huelga exigido por nuestro ordenamiento juridico ya no seria tan relevante respecto a las

formas de trabajo deslocalizadas, debido a lo siguiente:

1. Uno de los requisitos de validez del ejercicio del derecho de huelga en nuestro
ordenamiento juridico es el abandono del centro de trabajo.

2. EIl domicilio del teletrabajador o trabajo remoto, ambos como espacios que no
califican dentro del concepto de centro de trabajo.

3. El ejercicio del derecho de huelga no se realizara en el centro de trabajo del
empleador.

4. Por tanto, resulta irrelevante el requisito de centro de trabajo en este contexto

respecto a dichas modalidades de trabajo deslocalizadas.

En ese sentido, bajo el concepto tradicional del derecho de huelga y su ejercicio resulta
practicamente irrelevante la exigencia del primer requisito de abandono de centro de

trabajo.

3.2.  ¢Cbémo se materializa el ejercicio del derecho de huelga en las formas de
trabajo deslocalizadas?

De acuerdo a lo desarrollado precedentemente se han considerado al teletrabajo y al
trabajo remoto como algunas de las nuevas formas de trabajo deslocalizadas por la
misma naturaleza de sus funciones. Para ello, en primer lugar, analizaremos las
posibilidades de ejercer el derecho de huelga bajo los requisitos exigidos en nuestro
ordenamiento juridico y lo mencionado anteriormente a propdsito del concepto

tradicional de centro de trabajo.

Adicionalmente a ello, se hace expresa mencidn en cada una de las normas que las rigen
la referencia expresa de su prestacion de servicios fuera del centro de trabajo. Por tanto,

tenemos a la palestra formas de trabajo que se desarrollan de forma deslocalizadas.

En la misma sintonia la Exposicion de Motivos del Reglamento de la Ley N° 30036
reconoce dentro de los derechos y obligaciones del teletrabajador el reconocimiento de
derechos de sindicacion, negociacion colectiva y huelga, y que, en ningun caso, la
modalidad de teletrabajo podra afectar el ejercicio de dichos derechos colectivos.
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Para algunos representa un desafio e incluso un obstaculo el ejercicio del derecho de
huelga los teletrabajadores que presenta servicios sin la presencia fisica del empleador,
y que Unicamente estaran interconectados mediante los instrumentos informaticos y de

comunicacion.

Un elemento que no puede dejar de ser relevante es no solo la aparicion de las nuevas
formas de trabajo deslocalizadas sino también el incremento del porcentaje de aquellas

empresas que han decido aplicarlas.

En un primer momento tuvo como motivo los protocolos en materia de prevencion
contra el brote del virus COVID-.19, y las medidas adoptadas por el gobierno y la

prioridad del uso del trabajo remoto.

Asimismo, los empleadores han descubierto que gran parte de sus actividades que se
venian prestando de forma tradicional, con presencia fisica de sus trabajadores en el
centro de trabajo, es igual o mayor eficaz que aquellas formas de trabajo remoto. Y en
determinados casos se observa una mayor productividad de sus operaciones, agilizacion

y concentracion de determinadas fases del ciclo productivo.

Es asi que, independientemente de las normas temporales adoptadas por el gobierno, es
una forma de trabajo que tiene muchas probabilidades de permanecer en nuestro
ordenamiento juridico y sea empleado en mayor medida por parte de los empleadores.

Por tanto, corresponde el debate de las nuevas formas de trabajo deslocalizadas.

Un elemento adicional que no puede dejarse de lado es el brote de una pandemia que
como hemos expresado a través de medidas restrictivas adoptadas por el gobierno
representa un elemento adicional que practicamente sumado a lo anteriormente
mencionado deja practicamente al derecho de huelga como un derecho sin contenido
para su ejercicio, bajo escenarios como la inmovilizacion social y la cuarentena

obligatoria.

Ahora bien, si consideramos importante adentrarnos en la discusion en el presente
subcapitulo sobre la viabilidad del ejercicio del derecho de huelga en aquellas nuevas

formas de trabajo deslocalizadas.

Cabe precisar, que estas formas de prestacion de servicios son particulares debido a la
exigencia del cumplimiento del requisito locativo de la huelga desde la posicién clésica

o tradicional. Y tal como lo hemos desarrollado precedentemente consideramos que en
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nuestra legislacion se presenta un inconveniente debido a la concepcion del concepto

tradicional de centro de trabajo.
3.2.1 La desconexion de los medios telematicos

En primer lugar, las nuevas formas de trabajo deslocalizadas que posean relacion de
trabajo vigente, les corresponden la alternativa de ejercer el derecho de huelga, de
acuerdo a los requisitos exigidos propios de la definicion clasica. Por tanto, gozan de los
mismos derechos que otras formas de trabajo en lo referente al ejercicio de sus derechos

colectivos.

Desde ese punto no puede existir una diferenciacion sobre todo cuando estamos
hablando de un derecho constitucional reconocido en nuestra carta magna parte del
tripode del derecho a la libertad sindical que ostentan todos los trabajadores. Asimismo,
estas nuevas formas de trabajo remoto representan un reto importante y desafio para las
organizaciones sindicales, que lleva necesariamente al cambio de la estructura y

accionar por parte los actores intervinientes.

Al igual de lo sefialado en el capitulo precedente utilizamos el caso espafiol por tener
particularidades del concepto de centro de trabajo en la definicion utilizada tanto en el
Estatuto de los Trabajadores y La Ley de Prevencion de Riesgos, asimismo, la reciente
norma aprobada de teletrabajo. Y por, sobre todo, la definicion del concepto de huelga
restrictiva por parte del gobierno, pero con intervencién del Tribunal Constitucional se
dio una definicion amplia de modo tal que no se vacie de contenido a dicho derecho, de

esta manera no se conciba a la huelga como un derecho sin eficacia juridica.

Es asi que para Thibault desde el punto de vista de la legislacién espafiola sefiala que,
los distintos estadios de la huelga pueden ser realizados por via telematica, iniciandose
la misma con la convocatoria, la administracion y luego la adhesion de los
teletrabajadores interrumpidos su prestacion mediante el apagado del video terminal.
(Gaeta, 1995)

De igual forma Puntriano siguiendo la linea del caso espafiol sefiala que la categoria de
ocupacion ilegal del centro de trabajo o de sus dependencias no puede extenderse al
domicilio del teletrabajador. Por similar razén, debido a la dispersion de fuerza laboral e
inexistencia de un centro de trabajo para usar como rasgos caracteristicos del

teletrabajo, el riesgo de una ocupacién ilegal solo podria alegarse cuando los
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teletrabajadores ocupen las instalaciones del centro principal pese a no trabajar alli.
(Puntriano, 2010)

Es asi que el caso espafiol comprende a priori el tradicional concepto de centro de
trabajo y esta se amolda al caso practico de los teletrabajadores. Para esto se considera
de acuerdo a los conceptos adoptados en la legislacién espafiola la segunda
interpretacion que dimos con ocasion del concepto tradicional de huelga y sus
requisitos. En cuanto a aquellas formas de trabajo deslocalizadas no serd necesario el

cumplimiento del requisito para el ejercicio legal del derecho de huelga.

Para ello, Aranzazu de las Heras Garcia sefiala que para el caso del desarrollo de la
actividad en el centro de trabajo, el ejercicio de la huelga en el teletrabajo pasaria por la
cesacion de la prestacion de los servicios por los afectados y sin ocupacion por estos del
centro de trabajo o de cualquiera de sus dependencias, que no podré extenderse al
domicilio del trabajador en proteccion al derecho a la intimidad, cuestionable — en caso
de darse esta situacién en horario laboral y mientras el trabajador esté realizando la
prestacion — si el domicilio no fuera tal, en sentido estricto, teniendo en esas
circunstancias la consideracion de «empresa», de «centro de trabajo». Considerado
improbable por algun sector doctrinal por cuanto el domicilio del teletrabajador no esta
sujeto a las facultades organizativas del empresario y carece de una direccién técnico-

organizativa propia. (De las Heras Garcia, 2017)

Bajo dichos preceptos se concibe al ejercicio del derecho de huelga Unicamente por la
desconexidn del terminal informatico o de comunicaciones de parte del teletrabajador, y

gue esta se reduce a las coordinaciones que podrian realizarse de forma remota.

En la misma linea de lo mencionado, en el caso del teletrabajo y podriamos adicionar al
trabajo remoto la concepcion que el término de centro de trabajo, serd suficiente la

desconexién como una forma de protesta a través del ejercicio del derecho de huelga.

Incluso podriamos interpretar que el centro de trabajo es concebido como la conexién
del teletrabajo y el terminal, ese espacio donde el trabajador se encuentra conectado, y
en el supuesto que este se presente en el hogar intimo del trabajador, solo comprenderia

a ese espacio reducido de conexién, mas no al hogar intimo del teletrabajador.

En la misma linea de lo mencionado Sanguinetti afirma que aplicando la legislacion

laboral general es posible entender, por ejemplo, que el lugar donde labora el
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teletrabajador constituye en si un centro de trabajo y se encuentra sujeto por tanto a la
vigilancia de la inspeccion de trabajo, aunque seguramente si es el domicilio serd
precisa la autorizacion del teletrabajador para acceder a él. (Sanguinetti Reymond,
2013)

En ese sentido, en el caso espafiol hay una traslacion del concepto tradicional de centro
de trabajo conforme a la forma de trabajo remota. De acuerdo a dicha concepcion podria
entender el ejercicio del derecho de huelga al cual va unido al concepto del derecho de

huelga adoptado por su legislacion.

Una situacion que estara limitada Unicamente para el ejercicio abusivo del derecho de
huelga que no se encuentre acorde a una practica contrario a un comportamiento
pacifico de acuerdo a lo desarrollado por el Comité de Libertad Sindical, sobre todo en
aquellas modalidades atipicas de la huelga.

Por otro lado, en el caso colombiano parece no ser un tema relevante la discusion del
término adoptado sobre centro de trabajo, sino podremos apreciar el ejercicio del
derecho de huelga a partir de su puesto en préctica. Es asi los siguientes supuestos:

El ejercicio de la huelga se daria segun el tipo de teletrabajador de que se trate y de la
forma de laborar en cuanto a jornada y salario que se haya pactado con éste; por lo
tanto, el teletrabajador de un call center podria cumplir con la huelga no asistiendo a
dicha instalacion, mientras que otro tipo de teletrabajadores como los mdviles o a
domicilio cumplirian apagando su terminal. Es asi que, los teletrabajadores no deben
desarrollar ninguna actividad mientras la huelga se realiza; sin embargo, la posibilidad
de tele actividad ha dado lugar a la facilidad de que el empleador viole esta norma, junto
con la que le impide celebrar nuevos contratos para la reanudaciéon de los servicios
suspendidos, en razon a que es mucho mas dificil mantener una vigilancia a estos

medios electronicos de trabajo. (Beltran Puche & Sanchez Neira, 2002)

De esta forma sélo se puede apreciar rasgos de cesacion de actividades por parte de los
teletrabajadores mas no una discusién del concepto locativo dado que en Colombia se
ejerce una huelga imputable al empleador.

En el caso peruano de acuerdo a la normativa del teletrabajo y el trabajo remoto hemos

mencionado que estas formas de trabajo, de forma permanente, mixta o temporal,
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indican de forma expresa la necesidad de su prestacion fuera del centro de trabajo sin
presencia fisica de empleador.

Ahora, bien el concepto de centro de trabajo como ha sido concebido en nuestra
legislacion dificulta la adecuacion que han entendido otras legislaciones. De esta forma,
se crea un inconveniente practico que aquellas formas de trabajo deslocalizadas al

ejercer el derecho de huelga.

Contraria a esta postura, autores como Ferro y Puntriano consideran posible el ejercicio
del derecho de huelga por parte de los teletrabajadores, no encontrando para ello
inconveniente alguno. Asimismo, sefialan los problemas que trae consigo el ejercicio
abusivo del ejercicio de dicho derecho a través de modalidades prohibidas y el ejercicio

abusivo del mismo.

Por tanto, a este punto podemos visualizar la materializacién del ejercicio del derecho
de huelga Unicamente a través de la desconexién de medios telematicos por parte de los

teletrabajadores, por tanto, se da una especie de desconexion digital.

Aqui, al respecto, tenemos que entender dos puntos contenidos respecto a la

desconexién digital a efectos de entender la referencia:

a. El derecho a la desconexidn digital, regulado en el Decreto de Urgencia N° 127-
2020, que establece como obligacion del empleador de desconectarse de los
medios informaticos, telecomunicaciones y analogos. Una limitacién de la
jornada de trabajo.

b. La desconexion digital por medio del cual se ejerce el derecho de huelga, por

medio del cual el teletrabajador interrumpira la labor a través del terminal.

En ese sentido, estamos frente a mismo término - la desconexion digital - con
contenidos distintos. Es asi que la modalidad de ejercicio del derecho de huelga en
aquellas formas de trabajo deslocalizadas se dara por la desconexion del terminal de
medios tecnoldgicos, de comunicacion, o de la informacion, no para descansar o evitar

la intrusion del empleador en el domicilio del trabajador.

Por tanto, no sera posible ejercer el derecho de huelga bajo los requisitos exigidos de
huelga clasica para los trabajadores que ejercen funciones de forma deslocalizadas bajo

las condiciones antes mencionados y nuestro ordenamiento juridico.
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3.2.2. ¢Es una modalidad atipica de huelga la desconexién digital de las formas de
trabajo deslocalizadas?

Habiendo determinado en el punto anterior como es que se materializa el ejercicio del
derecho de huelga en aquellas formas de trabajo deslocalizadas mediante la desconexion
digital de los medios informaticos, de comunicacion, o tecnologicos por parte de los

trabajadores.

Nos corresponde analizar si dicha accion mancomunada por la organizacion sindical
representa en si una modalidad atipica de huelga, o si, por el contrario, estaria
concebido dentro de las acciones permitidas legalmente por la definicion clasica o

estatica del derecho de huelga.

Ahora, si nos remitimos nuevamente a la definicion clasica del derecho de huelga, que
admite Unicamente una modalidad de ejercicio que es, abandono del centro de trabajo y
cesacion total de actividades por parte de los trabajadores, concibiendo de esta forma
una accion tradicional. De esta forma, necesariamente tendria que cumplirse ambos
requisitos para poder calificar dicho ejercicio como la Unica modalidad de huelga

clésica.

Por el contrario, la definicion dindmica del derecho de huelga concibe dentro de su
concepto cualquier alteracion distinta al concepto tradicional del derecho de huelga. De
esta forma constituye una especie de saco abierto de alternativas o posibilidades, que
tiene como base la creacion el ingenio de los trabajadores de encontrar una modalidad
que pueda ocasionar un dafio licito al empleador en pro de sus reclamos laborales

distinto al tradicional.

En efecto, resulta cuestionable la afirmacion que la desconexion digital de dichos
medios telematicos de la informacion o comunicacion de los trabajadores a efectos de
canalizar el ejercicio del derecho de huelga de dichos trabajadores como una modalidad
atipica de huelga, toda vez que no cumple con el primer requisito de abandono de centro

de trabajo, siendo de esta forma irrelevante su exigencia.
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Si visualizamos toda accién distinta que no se encuentra comprendida de ambos
requisitos rigidos exigidos, Unicos del concepto tradicional o estatico del derecho de

huelga, podriamos llegar a dicha conclusion planteada precedentemente.

Notese aqui que dicha accidn de desconexion del terminal telematico en aquellas formas
de trabajo deslocalizadas no responde propiamente al concepto clasico de su definicion,
sino a un concepto distinto. Y esa distincion no puede estar comprendida dentro de una

unica modalidad admitida legalmente por nuestro ordenamiento juridico.

Precisamente, una de las principales criticas al modelo clésico del derecho de huelga es
materializarse Unicamente a través de una modalidad comdn y constante, responder a un
unico concepto tradicional, y que no comprende alteraciones fuera del mismo. A tal
punto, que de conformidad con el articulo 81° de la LRCT estos se encuentran
prohibidas, conocidas como modalidades atipicas de la huelga.

Por tanto, siguiendo la logica planteada dicha accién a nuestra consideracion esta
comprendida dentro de la definicién dinamica del derecho de huelga, al representar un
acto diferente de lo tradicional, y responder a una alteracién de la comun prestacién de

servicios por parte de dichas formas de trabajo deslocalizadas.

Este punto representa un punto interesante de reflexion dentro del debate planteado, al
margen de tener una posicion favorable de la modificacion del concepto del derecho de
huelga de las criticas ya previamente desarrolladas por la doctrina. Por tanto,
corresponde, realizar una reflexion del ejercicio del derecho de huelga en aquellas
nuevas formas de trabajo deslocalizadas y repensar dicho concepto que pueda servir

como alternativa de ejercicio por parte de las organizaciones sindicales.

3.3. Lanecesidad de repensar el concepto del derecho de huelga como respuesta

frente a las nuevas formas de trabajo deslocalizadas

A partir de los inconvenientes al momento de ejercer del derecho de huelga en aquellas
formas de trabajo deslocalizadas por la consecuencia de emplear el concepto clasico
adoptado por nuestro ordenamiento juridico exigido y el concepto tradicional de centro
de trabajo que resta de eficacia de su ejercicio; es necesario repensar la posicién
asumida por el legislador.
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Tal y como se afirmd la huelga es un derecho humano y fundamental reconocido no
solo en nuestra Carta Magna sino también a nivel internacional como parte del tripode

del derecho a la libertad sindical.

Sin embargo, al margen de la posicién asumida por nuestro ordenamiento juridico y por
parte de la doctrina se debe de reconocer a partir de las estadisticas y de la dindmica de
los tiempos, las nuevas formas de trabajo, la atomizacion de ciclos productivos o
descentralizacion productiva y el avance de la tecnologia de la informacion y la

comunicacion; la crisis que viene atravesando el derecho de huelga.

De esta forma el valor del derecho de huelga como derecho fundamental se encuentra en
entredicho como un derecho sin un contenido minimo. Asimismo, la ineficacia en su
ejercicio dentro de la dindmica de las relaciones laborales en nuestra legislacion y
nuestra realidad como sociedad.

Como ha manifestado Fernandez Brignoni hay que descartar cualquier hipotesis
apocaliptica y todas aquellas tesis, que, con razonamientos total o parcialmente
erroneos, pudieran llegar a conclusiones que nieguen la vigencia del derecho de huelga

como un derecho fundamental de los trabajadores.

Seguidamente afirma que cuando se penso en preguntar sobre una eventual crisis de este
derecho fundamental, se tuvo en cuenta algunas posibles lineas de anélisis, inspiradas
en lo que ocurre circunstancialmente en algunos paises con legislaciones blogueantes
del derecho o por la inestabilidad que generen algunas opiniones doctrinarias y
jurisprudenciales que presentan interpretaciones disfuncionales del derecho de huelga,
que restringen o eliminan haciéndole decir a la norma que reconoce y garantiza el

derecho, lo que la norma no dice. (Fernandez Brignoni, 2013)

En la misma linea de lo mencionado, debemos de reconocer la crisis que vive el derecho
de huelga no solo en nuestro ordenamiento juridico, sino también a nivel global. En
cuanto a lo que corresponde a nuestro pais al reconocer el derecho de huelga clésica,
desde el plano juridico, se ha regulado una concepcion reduccionista del derecho,

conjuntamente con la excesiva intervencién por parte del Estado.

Por tanto, desde dicho plano para el ejercicio del derecho de huelga tal cual se encuentra
regulado representa una efectividad totalmente disminuida, en consecuencia, representa

un idilio en la participacion de conflictos laborales por las organizaciones sindicales.
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Como precedentemente se afirm6 en la primera parte de nuestra investigacion el
derecho de huelga debe encontrarse armonizada con el interés social conforme al
mandato constitucional y esta Ultima sea pacifica conforme a los pronunciamientos del
Comité de Libertad Sindical.

A proposito de ello, Sanguinetti realiza una clasificacion de las distintas maneras de
limitar el impacto de las huelgas detectadas a proposito de repertorios jurisprudenciales

en cuanto a la ineficacia de las huelgas interpuestas.

(1) La primera forma de alcanzar ese resultado es, evidentemente, anticipando la
realizacion de los trabajos que no podran ejecutarse. Para ello habra tres

tipos de comportamiento del empleador:

a. Incrementar la carga de trabajo en los periodos afectados por el paro.
b. Adelantando la ejecucion de ciertas prestaciones o pactando la

realizacion de horas extraordinarias.

(i) Derivando la produccion hacia otros sujetos, para que sean estos los que se
ocupen de atender la demanda durante el conflicto. Esta es una opcion que se
ha visto facilitada en los Gltimos tiempos por el auge de las estrategias de
organizacion reticular de las actividades empresariales, que han permitido a
las empresas encontrar en los grupos y las redes de subcontratacion a los que
pertenecen eficaces aliados para seguir atendiendo sus compromisos pese a

la paralizacion.

(ilf)  Un tercer expediente susceptible de dar lugar a esas mismas consecuencias
neutralizadoras esta constituido por la sustitucion de las prestaciones de los
huelguistas por otras que cumplan una funcién semejante. (Sanguinetti

Reymond, El nuestro de las medidas de autotutela patronal, 2013)

Por tanto, tenemos a nuestra vista algunos comportamientos que pueden constatarse por
parte los empleadores para restar eficacia al derecho de huelga tipica conforme a la

definicion clasica que la determina.

En ese sentido, hay una percepcion colectiva anacronica de la huelga clésica que regula
una unica modalidad de ejercicio del derecho de huelga. De esta forma, el conflicto que
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sirve de base para el ejercicio de la autotutela de la organizacion sindical sea vea
reducida.

Ahora bien, el campo de accion del ejercicio de huelga se ve disminuida hasta el punto
de quedar un derecho sin contenido a pesar de su reconocimiento como derecho humano
y fundamental. Por tanto, es necesario la necesidad de repensar el derecho y lo forma en
la cual ese encuentra legislado con rango ley deba revisarse, y esta revision viene atada

conjuntamente con los argumentos que hemos expuesto precedentemente.

La eficacia de una norma, segin Kelsen, se concreta en una doble y disyunta condicion:
una norma es eficaz si, y sélo si, dadas las condiciones de aplicacion de la misma, o
bien es acatada por los sujetos sometidos al orden juridico o bien los 6rganos juridicos
aplican la sancion que es parte de dicha norma. En términos Idgicos, la eficacia vendria
definida por una disyuncién; 'p v q' en donde 'p' significa acatamiento y 'q' aplicacion de
la sancion. Esta disyuncion tiene caracter incluyente, esto es, el caso en que las normas
fuesen acatadas por la generalidad de individuos y aplicadas en los supuestos en que se
dé la condicidon de aplicacion de la sancién también seria un supuesto de eficacia de las

normas.

La norma en desuso se caracteriza precisamente por ser una norma no eficaz y dado
qgue, como hemos visto en el parrafo anterior, la eficacia se define por la conexién
disyuntiva entre dos condiciones, la negacién de la eficacia equivale l6gicamente a la
conjuncién de sus elementos negados, esto es, una norma es ineficaz si, y sélo si, dadas
las condiciones de aplicacién de la misma esta no es acatada y tampoco es aplicada la

sancion prescrita; '-p A =q'. (Kelsen , 1986)

En el caso de la ecuacién presentado por Kelsen el derecho de huelga, como derecho
fundamental reconocido en la Constitucion bajo ciertas condiciones de armonia y paz
social seria “p”, y los requisitos exigidos seria “q”. Por tanto, se cumpliria dicha
aseveracion introduciendo una norma no eficaz, debido a que los propios mecanismos o
instrumentos restrictivos que impone nuestra legislacion a través de los requisitos
exigidos de una unica modalidad de huelga, huelga clasica, puede realmente

desenvolverse y mucho menor ejercerse.

Dicho de otro modo, si aplicamos la légica desarrollada por Kelsen sobre la regulacion

del derecho de huelga, en cuanto a su definicion y su necesario cumplimiento de
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requisitos exigidos para su ejercicio, a efectos de encontrarnos dentro de los pardmetros
legales encontrariamos inconvenientes de eficacia. En especifico a la exigencia del
elemento locativo, en contraposicion con las nuevas formas de trabajo deslocalizadas,
harian necesariamente que su ejercicio del derecho de huelga sea declarado como un
acto ilegal. En ese sentido, el derecho de huelga como se encuentra regulado en nuestro

ordenamiento juridico representaria una norma no eficaz, y, por tanto, no util.

Asimismo, por la naturaleza de derecho fundamental para que el ejercicio del derecho
de huelga debe mediar una razén o motivo en cuanto a la exigencia de requisitos como
condicidn para el ejercicio del derecho de huelga, y acondicionarse a los tiempos en los
que convivimos, es decir, la existencia de las nuevas formas de trabajo. La definicion
del requisito de requerir el abandono de los trabajadores del centro de trabajo representa
una restriccién irrazonable para el ejercicio de un derecho fundamental como es la

huelga.

Por tanto, coincidimos con Ermida refiriéndose a la libertad sindical, pero con palabras
que son perfectamente aplicables al enfoque estamos presentando, la critica “...no
supone una postura negativa ante este derecho fundamental, sino la necesidad de
revisitarlo analiticamente para detectar sus fortalezas y debilidades en determinados
contextos. Critica desde la valoracién positiva, critica para mejorar, para determinar qué
es lo que no funciona y asi poder corregirlo, para definir en qué y como este instituto
podria ser méas eficaz. (Fernandez Brignone, 2011)

En ese sentido, en este punto de la investigacion hemos evidenciado la necesidad de
repensar, y volver a reflexionar en base a la configuracion del derecho de huelga, y para
ello, se debe construir una definicion que pueda corresponder a la realidad de nuestra

sociedad y al de los tiempos actuales.

Por otro lado, el marco restrictivo del Estado no solo vulnera el derecho a la huelga
conforme se encuentra regulado en la Constitucion, a los pronunciamientos del Comité
de Libertad Sindical, sino también al propio Convenio 87 de la OIT en cuanto al
reconocimiento de elaboracion y disefio se ejecutar el plan de accion que se crea mas

conveniente con el fin de garantizar el ejercicio a la libertad sindical.

En consonancia con lo afirmado, Elmer Arce sefiala que el Convenio N° 87 reconoce
amplia libertad a los trabajadores para disefiar y ejecutar su programa de accion,

siempre que no existan acciones abusivas o violentas en el ejercicio del derecho de
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huelga. En consecuencia, la prohibicién de las huelgas realizadas dentro del centro de
trabajo es contraria al Convenio N° 87 que en nuestro ordenamiento juridico integra el
bloque de constitucionalidad al interpretar el articulo 28° de la Constitucion. (Arce
Ortiz, 2009)

Para ello, previamente se debe tener muy presente que el objetivo de lo planteado no
implica asumir una posicion radical, ni mucho incentivar el empleo del derecho de
huelga necesariamente, ni muchos menos modificar el comportamiento en cuanto al rol
del Estado frente al derecho de huelga. Lo que se busca es evidenciar la existencia de

una alternativa que puedan emplear las distintas organizaciones sindicales

Dicho de otro modo, a diferencia del rol del Estado frente al derecho a la negociacion
colectiva que tiene una posicion de fomento, por medio del cual debe agotarse toda
posibilidad y crear politicas de dialogo de acercar a dichos actores, empleador y
organizaciones sindicales, a negociar el pliego de reclamos de esta Gltima conforme al
articulo 28° de la Constitucion; la huelga tendra un espacio de alternativa e instrumento
para las organizaciones sindicales en un acuerdo mayoritario en base al conflicto y en

ejercicio de la autotutela, y sobre todo siempre y cuando estas sean pacificas.

Por tanto, no es objetivo de la presente investigacion incentivar, promover o sefialar
como Unica respuesta el ejercicio de la huelga, sino aclarar el panorama y dotar de
contenido y eficacia dicho derecho fundamental como un instrumento adicional para las
organizaciones sindicales. De esta forma puedan ejercer uno de los tripodes

perteneciente al derecho a la libertad sindical.

Deben ser reglas que deben estar presentes dentro del cimulo de posibilidades de las
organizaciones sindicales a efectos de escoger a la huelga como mecanismo de presién

social para ocasionar un dafio licito al empleador.

Es asi, que el rol que tendrd el Estado serd crear esos espacios para negociar
colectivamente, debido a que esta Gltima cumple un papel crucial en los procesos de
produccion y distribucion de la riqueza, también de la asignacion y ejercicio del poder.
(Villavicencio Rios, 2006).

En cambio, el derecho de huelga como derecho fundamental deberd encontrarse en

armonia con la paz social y representar una medida fuerza de conflicto para las
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organizaciones sindicales dentro de determinadas condiciones para su ejercicio legal y
autorizado por la Autoridad Administrativa de Trabajo.

Nos encontramos en un escenario distinto respecto de aquellos ordenamientos juridicos
que han incluido definiciones amplias del derecho de huelga, y que han limitado ciertas
modalidades abusivas y han creado restricciones legislativas con respecto a su ejercicio

abusivo, como los son la ocupacion efectiva.

En conclusion, hemos planteado los inconvenientes del contexto actual del surgimiento
de nuevas formas de trabajo deslocalizadas, y que continuaran apareciendo por la
misma dinamica de nuestra sociedad, y que nos lleva a la obligacion repensar y

replantear el concepto de derecho de huelga clasica por la nula eficacia de su ejercicio.

Es asi que, la exigencia del abandono de centro de trabajo para aquellas formas de
trabajo deslocalizadas como lo son el teletrabajo y el trabajo remoto implicaran
necesariamente que estas sean declaradas ilegales de conformidad con la definicion
clasica del derecho de huelga de nuestro ordenamiento juridico que s6lo admite una
modalidad de huelga. Asimismo, ocurrido esto, se aplicaran las consecuencias legales
como la incurrencia en una infraccion contemplada en la LPCL como falta grave al
conducto de los trabajadores que acarrearia la apertura de un despido disciplinario, y

acciones penales correspondientes.

Dentro de las formas de trabajo deslocalizadas al ser irrelevante la discusién en torno al
lugar de prestacion de servicios, acarrearia el incumplimiento de uno de los dos
requisitos exigidos por la definicion de huelga clésica, que es, el abandono del centro de
trabajo. Por tanto, haria necesariamente que toda huelga interpuesta por una
organizacion sindical que se encuentre en dichas condiciones, bajo dichas formas de
trabajo deslocalizadas no puedan ejercer su legitimo derecho al ejercicio del derecho de

huelga.

Por tanto, proponemos una salida de recurrir a construir un concepto dindmico del
derecho de huelga, que como hemos repetido tiene posiciones a favor y en contra, que
se adecuan a las nuevas exigencias y sobre todo al elemento locativo flexible que

impera en estos tiempos, una respuesta a favor de la eficacia de dicho derecho.
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3.3.1. Las modalidades atipicas del derecho de huelga como respuesta frente a las
nuevas formas de trabajo deslocalizadas

Corresponde ahora analizar la inclusion de las modalidades atipicas del ejercicio del
derecho de huelga como potencial respuesta frente al surgimiento, implementacion e
incremento de las nuevas formas de trabajo deslocalizadas. Para ello serd necesario

analizar dicha aseveracion.

Para ello, en la presente investigacion se desarrollé a partir de la interrelacion entre el
concepto clasico del derecho de huelga y el concepto de centro tradicional de trabajo,
debido a que este ultimo representa un requisito exigido por nuestra legislacion para su

legalidad.

El marco restrictivo del ejercicio del derecho de huelga en nuestra legislacion originado
por las medidas de conflicto colectivo y la ineficacia de su ejercicio de acuerdo al
razonamiento realizado merece una revaloracion y una nueva estructura de su
definicion.

Dada la definicién dindmica del derecho de huelga como toda perturbacion concertada
colectivamente del proceso de produccion (Albiol Montesinos & Sala Franco, 2003), o
todo comportamiento inusual acordado por mayoria que de forma temporal alteren el

ciclo productivo.

Ahora bien, los casos 1648 y 1650 Cortés Carcelén nos sefiala que anteriormente la
legislacion peruana restringia la realizacion de huelgas atipicas. Esto precisamente fue
cuestionado por el Comité de Libertad Sindical de la OIT por cuanto considera que
limitaciones a las modalidades irregulares “solo se justificarian en los casos que la
huelga deje de ser pacifica”. La interrelacion entre la buena fe y las formas atipicas de
huelga se dan en el primer escenario que sefialabamos, es decir, aquélla en la que el
principio es fundamento para determinar la ilicitud de las modalidades. (Cortés
Carcelen, 2009)

En la misma sintonia, Mendoza Legoas afirma la evaluacion del desarrollo legal del
derecho constitucional de huelga presenta un limitante a contracorriente de la evolucién
de las relaciones industriales, pues condiciona su fenomenologia a una Unica forma: la

exteriorizacion del conflicto al abandono del centro de trabajo, lo que no podria ser
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consistente con todas las formas de instrumentalizacion que la huelga puede encontrar

para generar el efecto perseguido por la organizacién sindical. (Mendoza Legoas, 2020)

Ahora bien, conforme a lo mencionado el concepto de derecho de huelga debe ir en
armonia no solo con las condiciones de armonia y paz social, sino también con las
condiciones que deben ser regulados legislativamente. Para ello, serd necesario que
pueda adecuarse al contexto de las nuevas formas de trabajo y los constante desafios del

derecho del trabajo.

Asimismo, el centro de trabajo en nuestra consideracion sera considerada como aquel
lugar dentro del ambito temporal-espacial donde se encuentre el trabajador prestando
servicios. De esta forma, incluimos en dicha definicién a las nuevas formas de trabajo
deslocalizadas que iria en armonia con las regulaciones de prestacion de servicios de

forma remota.

Para el ejercicio efectivo del derecho de huelga que se encuentre dentro del cimulo de
posibilidades. Es decir, dentro de la baraja de alternativas que pueda tener las
organizaciones sindicales, para su ejercicio efectivo serd necesario adoptar el concepto

de derecho de huelga dindmica.

Frente a dicho problema que se presenta serd necesario aplicar lo mencionado por
Ermida Uriarte sobre la limitacion del concepto de huelga genera un funcionamiento
deficiente del derecho fundamental. Para evitar esta situacion se han propuesta dos
soluciones: a) prescindir de una definicion “a priori” de la huelga y entonces sera huelga
lo que por el uso o practica habitual de los trabajadores organizados se vaya
consolidando como una modalidad de este derecho, o b) generar un concepto amplio de
huelga que siempre sera tentativo y provisional porque siempre correra el riesgo de
quedar desactualizada dado el dinamismo que se da en esta materia. (Ermida Uriarte O.
, 1999)

A partir de ello, la definicién dinamica del derecho de huelga que permitira empleador
una gran variedad de modalidades atipicas de la huelga, que siempre ira en funcion a la
creatividad, imaginacién o estrategia como plan de accién de una organizacion sindical
con €l unico fin de ocasionar un dafio al empleador y puedan ser admitidos los reclamos

que puedan estos ultimos tener.
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Lo importante es tener siempre en cuenta la finalidad de la huelga, que no es la
consecuencia de un determinado resultado, sino la representacion de un instrumento

valido para los trabajadores como mecanismo de presion social.

Es decir, como lo hemos afirmado precedentemente, el derecho de huelga representa
uno de los tantos mecanismos al cual puede utilizar un colectivo concertado debido a su

reconocimiento constitucional, que permite su ejercicio legal.

Ahora bien, el concepto dindmico del derecho de huelga no exigira el cumplimiento del
requisito de “abandono del centro de trabajo” a diferencia de su concepto tradicional.
Los limitantes seran Unicamente los referidos en cuanto a la vulneracion de derechos

patrimoniales del empleador y el denominado dafio injusto desproporcional al mismo.

Como consecuencia de lo mencionado, exigir un requisito atado al centro de trabajo
como concepto tradicional de presencia fisica del trabajo, resulta anacrénico y
desprovisto de los tiempos actuales, para lo cual, el derecho deberd encontrar una

respuesta frente a dicho inconveniente.

Como lo hemos mencionado resulta de especial relevancia el modelo doctrinario
adoptado por el Estado en el ejercicio del concepto del derecho de huelga. Es decir,
cambian las reglas de juego, de procedimiento de inclusive estrategia y un plan de

accion de la organizacion sindical.

El motivo que inspira a repensar el concepto tradicional del derecho de huelga ya no
solo serén algunas de las razones expuestas por Sanguinetti, en cuanto a la conducta que
comete el empleador en funcidn de las estrategias empresariales ante dichos conflictos
con el Unico objetivo de restar de eficacia su ejercicio. Es decir, resulta previsible que
un empleador pueda anticipar un posible dafio potencial ante el ejercicio de una huelga

que necesariamente se manifiesta a través de una Unica modalidad.

Asimismo, cierta posicién de la doctrina fundamenta el hecho de utilizar las
modalidades atipicas de huelga en el hecho del deber de todo ordenamiento juridico de
promover y dar eficacia a los derechos fundamentales consignados en su propia
Constitucion. Para ello, se debera de otorgar de determinados mecanismos de proteccion

y de actuacion frente a la vulneracion de otros derechos fundamentales.

De esta forma, legislativamente se debera garantizar su ejercicio sin mayor restriccion

que impidan como se considera el caso del derecho de huelga. Sin embargo, tal y como
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lo hemos descrito tiene como consecuencia adicional la preocupante cifra de huelgas
declaradas improcedentes, bajo el marco restrictivo que el Estado ha legislado dentro de

nuestro ordenamiento juridico.

O por el unico hecho de la aparicion de las nuevas formas de trabajo, la atomizacion de
ciclos productivos, el paradigma productivo que busca una mayor eficiencia que
conlleve a una competencia en la busqueda de obtener mayores recursos. Sino por los
inconvenientes surgidos por la modificacion de otros elementos propios del contrato de
trabajo como lo es concepto de centro de trabajo, que no comprende la definicion de

lugar de trabajo.

Es asi que nuestro ordenamiento juridico debe encontrar una solucion para que un
derecho fundamental pueda ejercerse de forma eficaz e ir en consonancia con otros
elementos como lo es el aspecto localizador de las relaciones laborales, ahora que hay
una irrelevancia del requisito exigido dentro de la definicion clasica del derecho de

huelga.

Siendo que dicho elemento deslocalizador se convierte en una respuesta hasta I6gica del
continuo avance o evolucién de ciertos parametros conceptuales construidos a la luz de
instituciones tradicionales como son aquellos que rodean a una relacion laboral

subordinada y asalariada.

Es asi que, una posicion dindmica que pueda incluir dichos cambios que pueda dotar de
mayores elementos de accion a las organizaciones sindicales y adecuarse a las formas
de trabajo deslocalizadas y remotas de poder ejercer un derecho constitucionalmente

reconocido seria a traves de las modalidades atipicas de la huelga.

Por el contrario, segun manifiesta Villavicencio, respecto al marco restrictivo nacional
del ejercicio del derecho de huelga afirma que “[e]l tratamiento del conflicto obedece a
una consideracién poco menos que patologica del mismo, de modo que se le brinda un
espacio minimo de expresion (...) e ilegalizando todas las modalidades de huelga que
no consistan en una suspension total de actividades, con abandono del centro de trabajo
(...)” (Villavicencio Rios, 2010)

Asimismo, el ejercicio del derecho de huelga bajo las modalidades atipicas no conlleva

a su uso indiscriminado, sino esté debe ser regulado por nuestro ordenamiento juridico,
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y como todo derecho fundamental se encontrara limitado a la convivencia de otros

derechos.

Asimismo, su ejercicio no podria estar exento de un procedimiento que garantice su
ejercicio conforme al interés social, tales como el preaviso, los servicios minimos, entre
otros. Los limites deberan ser razonables que no devengue necesariamente como una

limitacion que no justifique el ejercicio del derecho de huelga

En ese sentido, nos permitimos agregar un fundamento adicional a los esgrimidos y
discutidos por la doctrina, resaltar ya no solo el motivo del surgimiento de nuevos
procesos atomizados, la digitalizacion, la globalizacion, y el irremediable avance

tecnoldgico, sino a aspectos que se desprende de ellos.

Es asi que hemos planteado el elemento deslocalizador de nuevas formas de trabajo a
propdsito de la incontrolable evolucion de nuestros tiempos, que va de la mano con el
avance tecnoldgico que hace posible al trabajador conectarse con las obligaciones
propias de su puesto de su trabajo en cualquier lugar, y que bajo ciertas condiciones
seran consideradas como es el caso del teletrabajo y trabajo remoto.

Debido a que en nuestro ordenamiento juridico requiere el cumplimiento del abandono
de centro de trabajo, y habiendo evidenciado por nuestra parte, los inconvenientes que
no permitirian el ejercicio eficaz del derecho de huelga para dichas formas de trabajo
deslocalizadas, nos encontramos frente a un problema que nuestro propio ordenamiento

juridico debera resolver.

En conclusion, las modalidades atipicas del derecho de huelga como consecuencia de un
concepto dinamico del derecho de huelga son una potencial respuesta frente al ejercicio
del derecho de huelga que pudiera tener entre un cimulo de posibilidades de las formas
de trabajo deslocalizas.

Para ello, invitamos a repensar el concepto tradicional del derecho de huelga
ampliamente debatido, y adicionamos para ello algunos fundamentos que amplian y
mantienen adn vigente dicha discusion. Con el unico propoésito de dotar de contenido al
ejercicio de derecho de huelga y este pueda ejercer y garantizar su pleno ejercicio bajo

ciertas limitantes en armonia del interés social y estos sean pacificos.

94



3.3.2. Hacia una propuesta de redefinicion del derecho de huelga

El objetivo de la tesis es plantear la exigencia de repensar el concepto de derecho de
huelga adoptado por nuestra legislacion, que adopta el concepto clasico o tradicional de
cesacion total de actividades y de abandono de trabajo, ante la inviabilidad de su
ejercicio en aquellas formas de trabajo deslocalizadas.

Como parte de ese ejercicio exige también a su vez un reto de poder plantear un
concepto que pueda entrar en el cimulo de posibilidades a tomar en consideracién a
efectos de legitimar no solo el ejercicio del derecho de huelga en aquellas formas de
trabajo deslocalizadas como lo son el teletrabajo y el trabajo remoto, sino también al

surgimiento de nuevas formas de trabajo humano con similares caracteristicas a futuro.

Para ello, dicho concepto deberia ir en consonancia de la definicion dinamica del
derecho de huelga necesariamente, que permita la posibilidad a las organizaciones
sindicales de poder utilizar las modalidades atipicas de la huelga con el Unico objetivo
de emplear un ejercicio legitimo de presion a los empleadores con la finalidad que sus

demandas sean puestas a negociacion.

Por tanto, huelga sera la cesacion del trabajo en cualquier de las manifestaciones o
modalidades que pueda revestir, sélo si estas tuvieran caracter pacifico. Dicho esto,

estaran prohibidas aquellas modalidades abusivas que no se adecuen a dicha definicion.

Asimismo, sera necesario se impongan reglas a efectos de no entender al derecho de
huelga como un derecho absoluto, sino limitado, a lo desarrollado por el art. 28 se ejerza

en armonia con el interés social.

Seré necesario que los trabajadores que incurran en una modalidad abusiva del derecho
de huelga puedan contar con una presuncion iuris tantum. Es decir, tengan la carga de la
prueba de acreditar que en su caso la utilizacion de determinada modalidad de huelga no
fue abusiva. Por tanto, una huelga que tenga una finalidad ilegal, serd ilegal en

cualquiera de las modalidades a utilizar.

Por ultimo, es necesario repensar y redefinir el concepto de huelga que se adecue a los
cambios de nuestra sociedad, a la evolucion de las formas de trabajo en funcion de una
mayor eficiencia competitiva en el mercado, de abandonar los conceptos tradicionales,

que restan de eficacia derechos fundamentales reconocidos en nuestra constitucion. Por
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tanto, el ejercicio del derecho de huelga no puede ser restringido cuando opere una
deslocalizacion del trabajo.

CONCLUSIONES

1. El derecho de huelga nace como un mecanismo de autotutela que tiene como
base el conflicto a través de la coordinacién de los trabajadores en
organizaciones sindicales que incurren en la cesacion total de actividades y
abandono total del centro de trabajo a fin de ocasionar un dafio licito al
empleador. Al respecto, el derecho de huelga ha sido desarrollado tanto por
nuestra legislacion, doctrina y jurisprudencia con diferentes términos o

definiciones.

2. La determinacion de los limites internos del derecho de huelga se basa en el tipo
contractual adoptado. De esta forma, los limites internos se encontraran
definidos en funcion al concepto de huelga adoptado por cada ordenamiento
juridico. Desde un concepto tradicional o estatico o concepto dindmico del

derecho de huelga.

3. El concepto de huelga en su sentido dinamico o moderno, atendiendo a que no
necesariamente huelga implica cesacion total de actividades, sino a la alteracion
de la forma habitual por la cual se desempefa el trabajador para generar un
perjuicio economico con el fin de tomar la total atencion del empleador y

atienda a sus pedidos.

4. Laadopcion del modelo de huelga representara de vital importancia a efectos de
poder definir el ejercicio de huelga dentro de un ordenamiento juridico. En ese
marco, la gran mayoria de legislaciones internacionales han adoptado el
concepto estatico de huelga, es decir la cesacion total de actividades fuera del
centro de trabajo, y de este modo, se somete a un control posterior por parte de
la Autoridad de Trabajo, y serda procedente si se cumplen con todos los

requisitos exigidos en la ley.

5. El principal punto de negacion por parte de los distintos actores que se

involucran en las relaciones de trabajo y quienes regulan tanto el Estado y los
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organismos internacionales, con diferentes puntos de vistas es principalmente el
perjuicio incierto y no poder prever una huelga que podria llevarlos a una crisis
que afecte la produccion o diversos dafios intermitentes que sufre el empleador,

ante este dafio incierto y que no puede ser controlado.

Cuando hablamos de las distintas modalidades de huelga nos referimos a la
conducta huelguistica que se centra en la imaginacion, creatividad e ingenio de
actos huelguisticos. La presente clasificacion parte de la agrupacion de las
mismas a partir de la abstencion o no de labores: (i) con abstencion, (ii) sin

abstencion.

Resulta verdaderamente llamativo que el derecho de huelga no fue definido ni
desarrollo por parte de la Constitucion, y se delegue al legislador adoptar la
definicion de huelga, ya sea clasica o dinamica, que resulta de vital importancia,

y por la cual se centrara la accion sindical, y hasta efectividad de la medida.

La limitacion legislativa del derecho de huelga, que es complementada por una
cultura administrativa de restriccion maxima de la legalidad de las huelgas, se
puede observar que en los ultimos 14 afios (2005-2019) el total de huelas de
solicitudes superé el 26.6% correspondiente al ejercicio del afio 2013, y el pico
mas bajo es el correspondiente afio 2019 que se computé el porcentaje de 2.99%
del total. Las constantes declaraciones de improcedencia o ilegalidad del
derecho de huelga obligan a que las organizaciones sindicales opten por medidas
alternativas que puedan incluso a tomar medidas méas extremas, y la
radicalizacion de los medios de lucha, en funcion de la cultura restrictiva del

estado.

Podemos concluir que el derecho de huelga a pesar del reconocimiento
constitucional que ostenta, asi como el pronunciamiento del Comité de Libertad
Sindical, y la posicion de nuestra jurisprudencia tienen un manto totalmente
restrictivo por parte de nuestra propia legislacion y su actuacion por parte de la
Autoridad de Trabajo a un sola modalidad, cesaciéon total y abandono del centro
de trabajo. Sin embargo, como hemos esbozado es necesario repensar y
revalorizar las distintas modalidades del derecho de huelga y redefinir su propia

definicion, a fin de no vaciar su propio ejercicio.
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11.

12.

13.

14.

Asimismo, debemos tener presente de lo desarrollado que uno de los requisitos
de validez del ejercicio del derecho de huelga en nuestro ordenamiento juridico
es el abandono de centro de trabajo, pudiendo esto resultar criticable o
cuestionable a partir de las distintas posiciones de la doctrina. Sin embargo, si

debemos de acentuar que claramente se encuentra plenamente establecido.

Es necesario desarrollar los alcances del concepto de centro de trabajo, al ser
uno de los requisitos exigidos por la definicion clasica del derecho de huelga, y
que puede tener inconvenientes en la viabilidad de aquellas formas de trabajo
deslocalizadas. Dentro de la doctrina, legislacion comparada y nacional la
aparicion de términos con el lugar de trabajo.

En la legislacidn peruana no existe una definicion de centro de trabajo y de lugar
de trabajo, o alguna precision del elemento locativo en las relaciones laborales
dentro de nuestro ordenamiento juridico. Por el contrario, lo que si podemos
encontrar son las innumerables obligaciones que se imponen de forma
imperativa por parte del empleador en funcién de la cantidad de centros de
trabajo de un empleador. Por tanto, centro de trabajo sera el espacio fisico de
desempefio de labores por parte del trabajador, esto a nuestro parecer, es un
concepto tradicional pensado para formas de trabajo tradicional.

Las nuevas formas de trabajo aparecen a propuesta del legislador de acoplar la
realidad y optimizar el trabajo de forma remota, mediante la fiscalizacion y
subordinacion de las labores por medio de la utilizacién de las nuevas
tecnologias de la informacion, que transforman totalmente la definicion de
centro de trabajo tradicional, como son los casos del teletrabajo y el trabajo

remoto.

De esta forma la definicién del teletrabajo y sus distintas modalidades nos
describen de forma clara la alternancia de prestacion de servicios por parte de
los trabajadores dentro y fuera del centro de trabajo. Asi, podemos deducir una
definicion del centro de trabajo, como el espacio geogréafico fisico donde se

encuentra el empleador. Dicho de otra forma, el teletrabajo puede o no realizarse
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dentro del centro de trabajo, no siendo inclusive necesario que este se preste en
el domicilio del trabajador.

En aquellas actividades que no requieran la presencia fisica de los trabajadores
en los centros de trabajo, pudiendo de forma 6ptima desemperiar sus labores de
forma remota como es el trabajo remoto y el teletrabajo. Al, igual de lo
mencionado con respecto al teletrabajo, representa un trabajo a distancia
deslocalizada, que pueda contribuir a nuestra investigacion a efectos de analizar

la mutacidn del concepto tradicional del concepto de trabajo.

Si consideramos la alteracion del concepto de centro trabajo a raiz de la
flexibilizacion laboral lata, esto nos permitird una definicion omnicomprensiva
que pueda incluir nuevos elementos propios de las formas de trabajo
deslocalizadas o inclusive de la descentralizacion productiva. Asi, podriamos
abandonar definitivamente el elemento que ha caracterizado tradicionalmente al
centro de trabajo, como espacio fisico permanente y concentrado donde
prestaran servicios los trabajadores bajo ordenes del empleador. En la misma
linea de lo mencionado podriamos incluir a aquellos trabajadores que prestan

servicios en lugares distintos.

Uno de los requisitos de validez del ejercicio del derecho de huelga en nuestro
ordenamiento juridico es el abandono del centro de trabajo. EI domicilio del
teletrabajador o trabajo remoto, ambos como espacios, no califican dentro del
concepto de centro de trabajo. Por tanto, resulta irrelevante el requisito de centro
de trabajo en este contexto respecto a dichas modalidades de trabajo
deslocalizadas de conformidad con la exigencia del requisito locativo de
abandono del centro de trabajo, a efectos que el ejercicio del derecho de huelga
sea declarado como legal.

El ejercicio del derecho de huelga de aquellas formas de trabajo deslocalizadas
se materializa Unicamente a través de la desconexién de medios telematicos por
parte de los teletrabajadores. Por tanto, se da una especie de desconexion digital.
Un concepto con un contenido distinto a la desconexién con ocasion del
descanso o evitar la intrusion del empleador de conformidad con el Decreto de
Urgencia N° 127-2020, sino una desconexion para el ejercicio del derecho de
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huelga. Siendo de esta forma una especie de términos similares con diferente

contenido.

La desconexion del medio teleméatico de los teletrabajadores representa una
modalidad atipica de la huelga, debido a que responde a criterios que no son
tradicionales. Es decir, responde a un concepto distinto de la definicion exigida
por la vision clasica del derecho de huelga. De esta forma, la definicion
dindmica de huelga responde a toda alteracion de la forma de prestacion de
servicios. Por tanto, dicha accion de los teletrabajadores estd comprendidas

dentro de las modalidades atipicas de la huelga.

Las modalidades atipicas del derecho de huelga como consecuencia de un
concepto dinamico son una potencial respuesta frente aquellas formas de trabajo
deslocalizas. Para ello, invitamos a repensar el concepto tradicional del derecho
de huelga ampliamente debatido, y adicionamos para ello algunos fundamentos
que amplian y mantienen aun vigente dicha discusién. Con el Gnico propdsito de
dotar de contenido al ejercicio de derecho de huelga y este se pueda ejercer y
garantizar su pleno ejercicio bajo ciertas limitantes en armonia con el interés

social y estos sean pacificos.

Como parte del ejercicio de repensar el derecho de huelga es necesario plantear
una posible definicion del derecho de huelga. Entonces, serd huelga la cesacion
del trabajo en cualquier de las manifestaciones o modalidades que pueda
revestir, solo si estas tuvieran caracter pacifico. Dicho esto, estaran prohibidas
aquellas modalidades abusivas que no se adecuen a dicha definicion.

Sera necesario que los trabajadores que incurran en una modalidad abusiva del
derecho de huelga puedan contar con una presuncion iuris tantum. Es decir,
tengan la carga de la prueba de acreditar que en su caso la utilizacion de
determinada modalidad de huelga no fue abusiva.
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