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En el presente ar  culo se analizan los benefi cios de 

la limitación de la jornada laboral y las razones por 

las cuales dicha medida benefi cia a los trabajado-

res, al Estado y a la sociedad en su conjunto.

El autor hace referencia a la regulación de la jor-

nada laboral en el ordenamiento jurídico peruano 

y presenta propuestas que permiten mayor fl exibi-

lidad para el trabajador, de forma que este pueda 

desarrollarse plenamente.

P  : jornada laboral;  empo libre; 

derecho al ocio; derecho a la salud;  empo de 

trabajo.

The present ar  cle analyzes the benefi ts of the 

limita  ons on the working day and the reasons 

why this measure benefi ts workers, the State and 

society as a whole.

The author refers to the regula  on in the Peruvian 

legal system and presents proposals that allow 

greater fl exibility for workers, in order for the 

workers to fully develop.

K  W : workday; leasure  me; right to leisure; 

right to health; working  me.
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I. TIEMPO DE TRABAJO: IMPORTANCIA Y 
PRINCIPALES PROBLEMAS EN EL PERÚ

Han pasado más de 100 años desde que se em-
pezó a regular la jornada laboral máxima legal de 
8 horas diarias en el Perú (enero 1919), y conviene 
analizar el estado actual de dicha regulación y cuá-
les son los aspectos necesarios para mejorar. 

La jornada máxima legal Ɵ ene como fi nalidad li-
mitar el Ɵ empo de trabajo para que el trabajador 
pueda disfrutar de su Ɵ empo libre (derecho al 
ocio), obtenga ingresos adicionales (horas extras), 
evite daños en su salud (enfermedades ocupacio-
nales o accidentes de trabajo), entre otros aspec-
tos. Su regulación Ɵ ene importancia, pues nos en-
contramos en una nueva revalorización del Ɵ empo 
libre, donde la tecnología ayuda en la efi ciencia y 
se busca que el trabajador se capacite para que 
sea más producƟ vo (sin tener que trabajar más 
Ɵ empo) logrando que, de esa forma, se reduzca el 
confl icto social1. Un caso interesante es el de los 
abogados que prestan servicios en fi rmas, quienes 
si bien en varios países –como el Perú– son con-
siderados como autónomos o en regímenes espe-
ciales, sufren temas relacionados al estrés y sus 
consecuencias, lo que viene generando algunas 
discusiones sobre como medir su trabajo (horas 
facturables u otros elementos). 

Lo cierto es que existe un exiguo tratamiento en la 
doctrina sobre la jornada de trabajo y la jurispru-
dencia no ha cumplido con delimitar aspectos tan 
importantes como la defi nición de Ɵ empo de tra-
bajo, límites entre jornadas, las excepciones, etc. 
Asimismo, vemos escasas inspecciones sobre jor-
nadas y pocas sentencias que ordenen el pago de 
horas extras. Es por ello que, lamentablemente, no 
es diİ cil escuchar a muchos trabajadores que rea-
lizan horas extras sin pago adicional alguno, otros 
que trabajan 70 horas a la semana2, algunos que 
no registran asistencia o su jornada en el papel es 
de 8 horas, pero laboran de 10 a 12 horas diarias, 
entre otros casos. 

Aunque parezca un problema que solo perjudica 
al trabajador, en realidad el Estado y el propio em-
pleador se ven afectados, toda vez que el trabajo 
extremo es una de las principales causas de acci-
dentes laborales y enfermedades profesionales. 
Esto conlleva que la empresa asuma mayores cos-
tos (aumento del valor de la prima de los seguros, 
menos horas hombre, demandas judiciales por da-

1 Al respecto, ver a L. Valencia (2019). 
2 De acuerdo con el Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI), hasta el 2015, los peruanos trabajaron un pro-

medio de 70 horas a la semana. 

ños y perjuicios y podrían ser denunciados penal-
mente), y que el trabajador sea menos producƟ vo 
en la realización de sus labores. Lamentablemente, 
cada vez es más común escuchar en las noƟ cias, 
referencias al estrés laboral (estrés negaƟ vo pro-
ducido básicamente por una sobrecarga conƟ nua 
y permanente de trabajo que genera ansiedad o 
depresión, y que se considera como la causa prin-
cipal del ausenƟ smo laboral). Asimismo, un efecto 
extremo del estrés laboral es la llamado burnout 

o síndrome del trabajador quemado, el cual gene-
ra una sensación de agotamiento, cinismo o sen-
Ɵ mientos negaƟ vos relacionados con su trabajo 
y efi cacia profesional reducida. En el Perú, se ha 
esƟ mado que el 60% de los trabajadores sufre de 
estrés laboral, aunque consideramos que aún no 
existen estudios concluyentes que pongan el tema 
en la agenda del legislaƟ vo o que exista un debate 
a conciencia del problema del estrés laboral.

En adelante, vamos a desarrollar los principales 
aspectos que jusƟ fi can la regulación de la jornada, 
para luego analizar la normaƟ vidad actual y ver los 
principales problemas del Ɵ empo de trabajo en el 
Perú. Consideramos que es importante empezar el 
presente análisis desde la importancia de la regu-
lación de la jornada de trabajo, pues nos ayuda a 
comprender el problema y la necesidad de aclarar 
las normas para cumplir con su fi nalidad (la cual 
está implícita en la importancia de regular y con-
trolar el Ɵ empo de trabajo). Esperamos que este 
trabajo sirva para la reevaluar la normaƟ vidad apli-
cable a la jornada de trabajo en el Perú y repensar 
la importancia de limitar la jornada. 

II. JUSTIFICACIÓN DE LA REGULACIÓN DEL 
TIEMPO DE TRABAJO

Antes de analizar las normas aplicables a la jornada 
de trabajo, conviene entender cuáles han sido las 
razones que jusƟ fi can su regulación. En ese senƟ -
do, debemos respondernos por qué es importan-
te tener un límite a la jornada de trabajo, a quien 
benefi cia este límite y que es lo que se espera al 
restringir su duración. 

Podemos adelantar que el límite al Ɵ empo de pres-
tación benefi cia evidentemente al trabajador; sin 
embargo, este agente social no es el único o prin-
cipal benefi ciado. Es fundamental señala el rol que 
cumple el Estado, ya que este d ebe buscar que se 
respete la jornada, con lo cual se garanƟ za la salud 
y la producƟ vidad de la masa laboral (percibe tri-
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butos cuando labora y no otorga prestaciones de 
la seguridad social). Por otro lado, el empleador se 
verá afectado en caso de producirse un accidente 
laboral, ya que tendrá que asumir diversas conse-
cuencias (reemplazo, costos derivados, demandas, 
denuncias, etc.), así como un mayor costo deri-
vado de la extensión de la jornada no producƟ va 
(agua, luz, teléfono, internet, etc.). 
 
A. Criterios que jus  fi can la regulación del 

trabajo

Para Alfonso Mellado, existen cinco criterios que 
jusƟ fi can la regulación del Ɵ empo de trabajo 
(2007, p. 57); sin embargo, hemos agregado una 
razón adicional (dumping social), la cual conside-
ramos debe ser determinante para la regulación 
a nivel local y regional, más aún en un contexto 
de economía global y de informalidad laboral. El 
presente análisis no pretende englobar todas las 
razones para regular el Ɵ empo de trabajo (es decir, 
no es una clasifi cación taxaƟ va), sino que hemos 
considerado que –dentro de nuestra realidad– Ɵ e-
ne senƟ do analizar los moƟ vos establecidos para 
regular el Ɵ empo de trabajo.

1. El Ɵ empo de trabajo para confi gurar el pre-
cio del trabajo

Alfonso Mellado señala que la regulación del Ɵ em-
po de trabajo permite idenƟ fi car el valor del tra-
bajo por el Ɵ empo del servicio, teniendo efectos 
económicos no solo en el campo individual, sino 
también en el macroeconómico, en cuanto a la dis-
tribución de las rentas en la sociedad, con lo que 
se produce un efecto redistribuƟ vo (2007, p. 57).

En efecto, al margen de cómo se confi gura el sa-
lario, es decir, en base a una medición temporal 
(hora, semana, mes) y/o por rendimiento (remune-
ración variable e ingresos complementarios), para 
determinar el valor del trabajo (otorgamiento de 
la fuerza de trabajo) resulta indispensable limitarlo 
en función a un periodo de Ɵ empo determinado 
o determinable. En otras palabras, si no existe un 
límite a la jornada, va a ser imposible determinar 
el valor del trabajo, pues este se va a difuminar en 
función al Ɵ empo real de los servicios del trabaja-
dor, quedando dicha discreción en el empleador, lo 
cual podría presentarse como una arbitrariedad en 
perjuicio del trabajador3. 

3 De acuerdo con Marx el valor del trabajo es -en realidad- la puesta a disposición de la fuerza del trabajo para obtener 
un ingreso mínimo que cubra sus necesidades vitales; por lo que el empleador recibe esta fuerza de trabajo y puede 
producir algún bien o servicio en un periodo de tiempo (el autor compara lo que representan las horas del trabajador 
para producir ese ingreso mínimo y la producción real o plusvalía que genera el trabajador y que es aprovechada por el 
empleador en relación al tiempo restante). Si no existiera un límite a esta disposición (que en un primer momento fue el 
horario diurno pues no existía el gas o electricidad para trabajar de noche), el empleador podría producir más a costa de 
menos ingresos del trabajador, menor tiempo libre y una afectación a su salud (1985).

Por tanto, resulta indispensable regular el Ɵ em-
po de trabajo para poder hallar el valor real de 
la puesta a disposición de la fuerza del trabajo. 
Sin este límite, no solo sería complicado hallar 
el valor del trabajo de forma individual (poder 
calcular el valor hora, semana o mes del trabajo 
realizado, quedando a discreción del empleador), 
sino que tendría efectos macroeconómicos, pues 
fi nalmente se afectarían los ingresos de los tra-
bajadores (al ser discrecionales del empleador y 
evidentemente tender a la baja); lo cual tendría 
directa relación con la distribución de la riqueza 
en la sociedad.

2. El Ɵ empo de trabajo como políƟ ca pública 
de empleo 

La regulación del Ɵ empo de trabajo podría deter-
minar una políƟ ca de empleo. Al respecto, Alfonso 
Mellado señala que, de acuerdo con el número de 
horas que limitan el Ɵ empo de trabajo, se puede 
reparƟ r el empleo entre más o menos trabajado-
res (2007, p. 57). Siendo ello así, en la medida que 
no haya un límite a la duración de la jornada –o 
si existe y se determina un número mayor de ho-
ras– habrá un menor número de trabajadores en 
el mercado y habrán problemas relacionados con 
el acceso al empleo, pues es probable que el em-
pleador requiera que se realice la prestación con 
menos trabajadores (evitando el costo de contra-
tación y capacitación) o que el mismo trabajador 
–bajo el incenƟ vo del salario por rendimiento– 
aglomere los servicios. 

Es así como la sobretasa por las horas extras, el 
descanso semanal obligatorio, y el Ɵ empo de 
vacaciones (monto mayor al valor hora, indem-
nizaciones o resarcimientos por no gozar de va-
caciones) Ɵ enen por fi nalidad desincenƟ var la 
generación del trabajo en sobreƟ empo, y conse-
cuentemente, la distribución del empleo contra-
tando a más trabajadores. Es más, el aumentar el 
valor hora o establecer una sobretasa al trabajo 
realizado fuera de la jornada, Ɵ ene por fi nalidad 
incenƟ var al empleador a la contratación de otros 
trabajadores para que realicen dicho servicio 
u obra, como es una distribución del trabajo en 
turnos. Asimismo, la limitación de la jornada y el 
sobrecosto también benefi cian la contratación a 
Ɵ empo parcial, reducen la informalidad e incenƟ -
van la contratación juvenil. 
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3. El Ɵ empo de trabajo y su relación con el de-
recho al ocio 

La regulación del Ɵ empo de trabajo permite con-
ciliar la vida personal y laboral. Al respecto, Mo-
nereo Pérez y Gorelli Hernández (2009, p.59) han 
señalado que –desde una perspecƟ va actual– la 
reducción del Ɵ empo de trabajo supone un me-
canismo de mejora de las condiciones de los tra-
bajadores. Se trata –afi rman dichos autores– de 
disponer de mayores dosis de Ɵ empo para el ocio. 

Los autores plantean el problema de que la reduc-
ción del Ɵ empo de trabajo genera una consecuen-
te reducción del salario (el cual principalmente está 
amarrado al Ɵ empo). Pero el derecho al ocio no 
solamente pasa por reducir el horario o Ɵ empo de 
trabajo, sino también por establecer reglas que fi -
jen, en primer lugar, el cumplimiento de la jornada 
máxima u ordinaria establecida y no desnaturalizar 
las horas extras (alargar la jornada establecida o que 
no tengan un límite las horas extras, por ejemplo, al 
margen de la voluntariedad en su generación). Este 
derecho no solo implica que el trabajador tenga 
Ɵ empo libre, sino que pueda renovar sus fuerzas, 
pueda capacitarse para aumentar su producƟ vidad 
y pueda desarrollarse como persona. 

4. La regulación del Ɵ empo de trabajo y su rela-
ción con su ámbito local o regional 

La regulación del Ɵ empo de trabajo permite reco-
nocer comportamientos y costumbres arraigadas 
en la sociedad, como es el caso de los feriados, 
la duración de vacaciones, los turnos de verano, 
los refrigerios alargados, entre otros. A modo de 
ejemplo, las jornadas de trabajo en un inicio eran 
básicamente diurnas, ya que no exisơ a el alum-
brado a gas que permita la prestación en turno 
nocturno. Además, en nuestro país, en algunas 
provincias –y en acƟ vidades específi cas– todavía 
existen horarios de refrigerio alargados de acuer-
do con temas climáƟ cos o de costumbre regional, 
como, por ejemplo, en el caso de las insƟ tuciones 
bancarias o servicios, en los cuales no hay atención 
entre la 1 p.m. y las 4 p.m. 

5. La regulación del Ɵ empo de trabajo para evi-
tar daños a la salud del personal 

La regulación del Ɵ empo de trabajo Ɵ ene una fi -
nalidad prevenƟ va, de acuerdo con las normas de 
seguridad y salud en el trabajo. En relación a ello, 
Lastra Lastra afi rma lo siguiente: 

(…) La medicina del trabajo repite, con in-
sistencia, que el trabajo conƟ nuo puede ser 
perjudicial para la salud del trabajador, puede 
ocasionar un decaimiento y agotamiento de 

sus energías İ sicas e intelectuales y, con ello, 
un menor rendimiento y disminución de la pro-
ducción, siendo el rendimiento inversamente 
proporcional a la duración de la jornada labora-
ble, además del peligro que representa el can-
sancio natural que puede producir accidentes 
de trabajo (1997, p. 424). 

Así, la jornada excesiva –o falta de límites en la con-
fi guración del Ɵ empo de trabajo– Ɵ ene un impacto 
directo en la generación de accidentes de trabajo, 
produce un mayor riesgo a adquirir enfermedades 
profesionales e impacta en la disminución de la 
producƟ vidad del trabajador (producto de la car-
ga de trabajo), generando en ese senƟ do mayores 
costos para la empresa (aumento del valor de la 
prima de los seguros, costos por daños y perjuicios 
producto de accidentes o enfermedades de tra-
bajo, multas administraƟ vas, etc.). Respecto a los 
costos por mayor frecuencia de accidentes o mayor 
generación de enfermedades profesionales, el cos-
to se representa por el efecto que tendría la em-
presa, puesto que dejaría de producir. Asimismo, la 
empresa tendrá que asumir el costo de reemplazar 
al trabajador, lo que supone un costo adicional no 
solo por la experiencia y capacitación de este (que 
de acuerdo con el grado de especialidad podría ser 
más signifi caƟ vo), sino además por el valor que po-
dría tener dicho personal en el mercado. 

Otro costo para la empresa serían los daños y per-
juicios por los que debe responder misma frente 
al mismo trabajador y a terceros (bienes y perso-
nales). Así, el trabajador podría interponer una 
demanda por daños y perjuicios –al margen de la 
pensión por incapacidad o las prestaciones que 
otorgan el seguro– respondiendo principalmente 
por el daño moral, el cual es variable de acuerdo 
con la acƟ vidad del trabajador. Es decir, la em-
presa, al margen de la contratación de un seguro 
contra accidentes, puede llegar a responder por 
daños al trabajador en la vía laboral. En adición a 
ello, otro costo que podría ser perjudicial para la 
empresa son las inspecciones de trabajo en mate-
ria de seguridad y salud en el trabajo, ocasionando 
multas que podrían ser reiteraƟ vas.

6. La regulación del Ɵ empo de trabajo para evi-
tar el dumping social 

Si bien Alfonso Mellado (2007) no lo incluye como 
un factor determinante, consideramos que la regu-
lación del Ɵ empo de trabajo representa un límite 
al denominado dumping social, el cual es defi nido 
como la indebida ventaja compeƟ Ɵ va entre mer-
cados o empresas y que conlleva la inclusión del 
factor del ahorro del costo laboral como un ele-
mento para compeƟ r (reducción del costo laboral 
–mediante la informalidad– para ser más compe-
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Ɵ Ɵ vo en el mercado con un menor costo del pro-
ducto fi nal). Así, de no exisƟ r un control y una clara 
regulación del Ɵ empo de trabajo, es evidente que 
las empresas jugarían con las jornadas para hallar 
una ventaja compeƟ Ɵ va. 

Así, vemos que existen empresas que han traslada-
do sus plantas de producción a países donde existe 
menor control del Ɵ empo de trabajo o mayor fl exi-
bilidad en la jornada. A modo de ejemplo, la marca 
Nike fabricó en el 2013 aproximadamente el 98% de 
su producción de zapaƟ llas en Vietnam, China e In-
donesia, empleando a un total de 312.667, 249.655 
y 168.167 trabajadores, respecƟ vamente (Riera, 
2014). A raíz de esta prácƟ ca, han surgido diversos 
debates en relación con los incumplimientos de con-
diciones laborales y la falta de control de las marcas 
que subcontratan los servicios de otras empresas 
fabricantes de sus productos (EcoDiario, 2010). 

B. Importancia y regulación del  empo de 
trabajo

En los puntos precedentes hemos revisado algunos 
criterios que jusƟ fi can la regulación del Ɵ empo de 
trabajo, algunos de los cuales han tomado mayor 
protagonismo en los úlƟ mos Ɵ empos cuando se 
discute el derecho al ocio y el derecho a la salud. 
Como podemos observar, la importancia de regular 
el Ɵ empo de trabajo no solo implica la búsqueda 
de un benefi cio para el trabajador, sino tambien su-
pone un benefi cio para la sociedad en su conjunto, 
pues garanƟ za el empleo, la salud, y fi nalmente, el 
desarrollo de la persona como ser humano. Por ello, 
la presente discusión no se trata únicamente de que 
se reconozcan las horas extras, sino que la limitación 
de la jornada trascienda ello y se enƟ enda como 
una revalorización del Ɵ empo para el ser humano. 

A conƟ nuación, analizaremos si la normaƟ vidad 
laboral peruana se encuentra en concordancia 
con la nueva visión y revalorización del Ɵ empo de 
trabajo. Asimismo, buscaremos centrarnos en los 
puntos críƟ cos que podrían relaƟ vizar el derecho o 
generar desprotección al trabajador. 

III. REGULACIÓN DE LA JORNADA DE TRABAJO 
EN EL PERÚ

A. Ámbito cons  tucional 

Desde el ámbito consƟ tucional, el límite máximo a 
la jornada de trabajo ha sido regulado en el arơ cu-
lo 25 de la ConsƟ tución PolíƟ ca del Perú de 1993, 
que establece que la jornada ordinaria de trabajo 

4 Se debe tomar en cuenta que existen mecanismos que nos ayudan a interpretar los alcances y límites de las normas 
constitucionales. En efecto, el artículo 55 de la Constitución Política del Perú (1993), señala expresamente lo siguien-

es de ocho horas diarias o cuarenta y ocho horas 
semanales, como máximo. De esta forma, el tex-
to reitera lo establecido en la consƟ tución prece-
dente (1979) respecto a la jornada máxima legal 
(medición diaria y semanal), la cual establecía en 
el arơ culo 44 que:

La jornada de trabajo es de ocho horas y cua-
renta y ocho horas semanales. Puede reducirse 
por convenio o por ley. Todo trabajo realizado 
fuera de la jornada de trabajo se remunera 
extraordinariamente. La ley establece normas 
para el trabajo nocturno y para el que se realiza 
en condiciones insalubres o peligrosas. Deter-
mina las condiciones del trabajo de menores 
y mujeres. Los trabajadores Ɵ enen derecho a 
descanso semanal remunerado, vacaciones 
anuales pagadas y compensación por Ɵ empo 
de servicios. También Ɵ enen derecho a las gra-
Ɵ fi caciones, bonifi caciones y demás benefi cios 
que señala la ley o el convenio colecƟ vo (1979). 

A diferencia de la ConsƟ tución PolíƟ ca actual y la 
precedente, las consƟ tuciones del Perú de los años 
1920 y 1933, como señala Blancas Bustamante 
(2011, p. 531), solo regulaban los límites a las con-
diciones laborales perjudiciales para el trabajador, 
como el trabajo prolongado, es decir, no exisơ a en 
la consƟ tución una regulación específi ca en rela-
ción con la jornada ni al Ɵ empo de descanso.

La actual consƟ tución –a diferencia de la de 1979– 
incorpora en el arơ culo 25 el disyunƟ vo “o” para 
fi jar la jornada o “por hora” o “por semana”, lo que 
implica dos alternaƟ vas disƟ ntas, que nos permi-
ten incorporar una medición mayor a lo que se en-
Ɵ ende justamente como jornada aơ pica. 

Por otro lado, para entender los alcances de los lí-
mites de la jornada, debemos leer dicho precepto 
en concordancia con el inciso 22 del arơ culo 2 de la 
ConsƟ tución PolíƟ ca, norma que señala lo siguien-
te: “[…] Toda persona Ɵ ene derecho: […] 22. A la 
paz, a la tranquilidad, al disfrute del Ɵ empo libre y 
al descanso, así como a gozar de un ambiente equi-
librado y adecuado al desarrollo de su vida”. Así, la 
limitación a la jornada no es simplemente un límite 
cuanƟ taƟ vo en el trabajo, sino debe ser valorado 
en relación con el desarrollo del ser humano en to-
das sus acepciones. 

Ahora bien, en relación con el ámbito supracons-
Ɵ tucional4, el Perú ha raƟ fi cado el Convenio 1 de 
la Organización Internacional del Trabajo (OIT) 
(1919), el cual regula la jornada laboral de 48 
horas; sin embargo, esta norma internacional 

4
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establece excepciones temporales (excepciones de 
carácter políƟ co) y excepciones permanentes (se 
exceptúan de la limitación ciertas categorías de 
trabajadores como los inspectores, el personal de 
dirección, etc.) y no defi ne el concepto de jornada. 
Es por ello que para poder entender el alcance del 
límite de la jornada se debe interpretar la norma 
consƟ tucional en relación con las normas inter-
nacionales raƟ fi cadas por el Perú, tales como el 
arơ culo 24 de la  Declaración Universal de los Dere-
chos Humanos,5 el arơ culo 7 del Pacto Internacio-
nal de Derechos Económicos, Sociales y Culturales6 
y el arƟ culo XV de la Declaración Americana de los 
Derechos y Deberes del Hombre7. Resulta intere-
sante citar la  Sentencia 4635-2004-AA/TC para el 
caso del Sindicato de Trabajadores de Toquepala y 
Anexos (precedente vinculante), que apunta hacia 
la limitación de la uƟ lización de las jornadas aơ pi-
cas en acƟ vidades que pueden poner en riesgo la 
vida y la salud del trabajador. 

Por tanto, desde los ámbitos consƟ tucional y su-
praconsƟ tucional, no solamente se ha establecido 
un límite de Ɵ empo, sino que el mismo se enmar-
ca en el reconocimiento del derecho de descanso 
y disfrute del trabajador (derecho al ocio), por lo 
que su interpretación deberá estar acorde con los 
tratados internacionales que ha suscrito el Perú. 

B. Jornada de trabajo: marco conceptual y legal 

1. Ámbito legal

Desde el ámbito legal, el arơ culo 1 del Texto Único 
Ordenado de la Ley de Jornada de Trabajo, Horario 
y Trabajo en SobreƟ empo, aprobado por  Decreto 
Supremo 007-2002-TR (en adelante, LJTS) esta-
blece que “[l]a jornada ordinaria de trabajo para 
varones y mujeres mayores de edad es de ocho (8) 
horas diarias o cuarenta y ocho (48) horas semana-
les como máximo […]”. 

En relación con el tope máximo legal, existen auto-
res que cuesƟ onan la uƟ lización del disyunƟ vo “o” 
(o 8 horas diarias o 48 horas semanales), debido a 
que alegan que podría jusƟ fi car jornadas prolon-

te: “Los tratados celebrados por el Estado y en vigor forman parte del derecho nacional”. Asimismo, en la cuarta dispo-
sición fi nal y transitoria de la Constitución se establece que “Las normas relativas a los derechos y a las libertades que 
la Constitución reconoce se interpretan de conformidad con la Declaración Universal de Derechos Humanos y con los 
tratados y acuerdos internacionales sobre las mismas materias ratifi cados por el Perú”.

5 El artículo 24 establece lo siguiente: “[…] toda persona tiene derecho al descanso, al disfrute del tiempo libre, a una 
limitación razonable de la duración del trabajo y a vacaciones periódicas pagadas”.

6 El artículo 7 señala: “[…] Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho de toda persona al goce de 
condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias que le aseguren en especial: a) Una remuneración que proporcione 
como mínimo a todos los trabajadores: “[…] d) El descanso, el disfrute del tiempo libre, la limitación razonable de las 
horas de trabajo y las vacaciones periódicas pagadas, así como la remuneración de los días festivos”.

7 El artículo XV señala: “[…] Toda persona tiene derecho a descanso, a honesta recreación y a la oportunidad de emplear 
útilmente el tiempo libre en benefi cio de su mejoramiento espiritual, cultural y físico”.

gadas en menos días de la semana. Al respecto, 
Arce OrƟ z (2008, p. 440) considera que se debería 
interpretar dicho límite en relación con el Conve-
nio 1 de la OIT (1919) y aplicar el “y” para que el 
límite de la jornada diaria sea máximo de 8 horas. 
Desde nuestro punto de vista, consideramos que 
no es correcta esta interpretación, pues la confi -
guración del disyunƟ vo “o” Ɵ ene la fi nalidad de 
darle una mayor fl exibilidad a la confi guración de 
la jornada (incorporando incluso la aơ pica). Ahora, 
creemos que, si lo que se quiere evitar son jorna-
das extensas sin razonabilidad, se debería incor-
porar en la norma la obligación de descansos de 
por lo menos 11 horas entre dos turnos, tal como 
se establece en la Recomendación 178 de la OIT 
(Recomendación sobre el trabajo nocturno), que 
insta a la incorporación de la confi guración de des-
cansos entre turnos (1990). A modo de ejemplo, 
podría establecerse una jornada de 12 horas en 
4 días a la semana y tener 3 días de descanso, lo 
que podría ser más efi ciente para el empleador y 
también para el trabajador, pues reduce el Ɵ empo 
de traslado, los costos que este implica y podría su-
poner un periodo mayor de descanso (3 días) para 
que el trabajador pueda conciliar su vida familiar 
de forma más efi ciente. Una evidencia de ello es el 
caso de la empresa Perpetual Guardian de Nueva 
Zelanda, la cual estableció una jornada de 4 días a 
la semana, reduciendo el estrés, generando mayor 
producƟ vidad y siendo más efi ciente para que el 
trabajo concilie su vida familiar (El Mundo, 2018).

Otro tema interesante es la diferencia que existe 
entre la jornada máxima legal y la ordinaria. En re-
lación con la primera, el tope máximo se encuentra 
regulado en la normaƟ vidad laboral peruana y es 
indisponible, es decir, que no se puede pactar un 
periodo mayor). Por otro lado, la jornada ordina-
ria de la empresa, se fi ja en cada establecimiento 
y podría coincidir, pero en ningún caso puede ser 
mayor a la máxima legal. 

2. Criterios para defi nir a la jornada de trabajo

Un primer elemento que debemos tomar en cuen-
ta es que en nuestra normaƟ vidad laboral perua-
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na no existe una defi nición de jornada de trabajo. 
Si bien el tema no parece relevante, en realidad es 
un tema complejo, sobre todo al momento de me-
dir el inicio o fi n de la jornada (si el ingreso dista 
del lugar de trabajo). Cabe preguntarse entonces 
qué sucede si el trabajador uƟ liza las instalacio-
nes para tomar una ducha o desayuno antes de 
empezar sus servicios, o durante la prestación se 
presentan periodos de inacƟ vidad (interrumpe 
sus servicios y va a tomar un café, ve un parƟ do 
de futbol, etc.), qué sucede si el trabajador Ɵ e-
ne que salir de las instalaciones para brindar sus 
servicios, así como otros supuestos que podrían 
generar cuesƟ onamientos si nos encontramos –o 
no– dentro de la jornada. 

Al respecto, existen tres criterios para determinar 
una jornada de trabajo. En primer lugar, el trabajo 
efecƟ vo, criterio que solo considera como jornada 
de trabajo el Ɵ empo efecƟ vo o exclusivo que el tra-
bajador incurre para la prestación de sus servicios. 
De esta forma, se elimina el denominado Ɵ empo 
muerto, la inacƟ vidad o acƟ vidades no relaciona-
das con su contratación, así como los Ɵ empos de 
desplazamiento entre la puerta de ingreso al cen-
tro de trabajo o de operaciones con el momento 
en que inicia su prestación, se eliminan los Ɵ em-
pos de aseo, llamadas personales, etc. El presente 
criterio Ɵ ene problemas en la medida que resulta 
complicado registrar el Ɵ empo efecƟ vo o exclusi-
vo de prestación del trabajador (Beltrán Quiroga, 
2006, p.168); más aún cuando se debe trasladar 
ese Ɵ empo a un valor económico y se busca que el 
mismo no resulte arbitrario (es evidente que es el 
empleador quien va a determinar o resolver fi nal-
mente los Ɵ empos que se van a considerar como 
muertos o inacƟ vos).

En segundo lugar, la dependencia restringida, la 
cual es defi nida por Beltrán Quiroga como:

[…] El Ɵ empo que el trabajador está a disposi-
ción del empleador dentro del centro de traba-
jo, sin importar la acƟ vidad o inacƟ vidad en que 
se encuentre, debido a que es la acƟ vidad o el 
puesto de trabajo el que demandará una actua-
ción constante del servidor o no […] de modo 
que mientras no se produzca el evento que se 
espera o la orden del superior que dirige la la-
bor, el trabajador no tendrá nada que hacer, sin 
que sea su responsabilidad (2006, p. 168). 

En este criterio se evita el problema del control del 
empleador sobre actos privados y la medición se 
establece en función a la puesta en disposición de 
la fuerza del trabajo, durante la permanencia del 
trabajador en su puesto de trabajo. El problema, 
en este caso, surge cuando los trabajadores deben 
salir del centro de trabajo, pues deben prestar sus 

servicios fuera o el empleador Ɵ ene disƟ ntos cen-
tros de operaciones.

En tercer lugar, respecto a la dependencia exten-
dida, Beltrán Quiroga señala sobre esta teoría lo 
siguiente: 

[…] La jornada no solo debe abarcar el Ɵ empo 
el Ɵ empo que el trabajador está a disposición 
del empleador “dentro del centro de trabajo”, 
sino también “fuera de él”, esto es, no solo 
cuando cumple tareas fuera del lugar perma-
nente de labor, por encargo del empleador, 
sino también el Ɵ empo que emplea el servidor 
para trasladarse desde su hogar o domicilio ha-
cia el centro de trabajo, así como el retorno a 
éste […] (2006).

Esta teoría no solo incluye los desplazamientos 
como consecuencia de la disposición del trabajador 
frente al empleador (encargo de la prestación de 
servicios fuera del centro de trabajo), sino incluso 
toma en consideración el Ɵ empo del traslado de la 
vivienda del trabajador hasta llegar a su centro de 
trabajo (y viceversa). El problema radica en la com-
plejidad para medir el Ɵ empo de traslado, así como 
el incenƟ vo que tendrían los que viven lejos del 
centro de trabajo para que se compute dicho pe-
riodo de Ɵ empo, en desmedro de los trabajadores 
que viven cerca. Asimismo, también hay un efec-
to perverso, pues la enƟ dad empleadora buscaría 
otorgar el puesto a los trabajadores que vivan cerca 
a la empresa (Ulloa Millares, 2015, pp. 861-874).

Tras conocer los tres criterios para determinar una 
jornada de trabajo, consideramos que el criterio 
que se debería uƟ lizar en el Perú es el de la depen-
dencia restringida, en tanto el trabajador se sujeta 
a la disposición del empleador, ya que este manƟ e-
ne el riesgo de la acƟ vidad y la facultad de poder 
uƟ lizar –o no– la fuerza de trabajo. De esta forma, 
las pausas naturales de la prestación no deberían 
implicar una interrupción del Ɵ empo de servicios, 
al encontrarse a disposición de las órdenes del 
empleador (salvo el refrigerio o aquellas interrup-
ciones donde el trabajador tenga la facultad y li-
bertad para decidir qué va a hacer con su Ɵ empo). 
Asimismo, también se debería uƟ lizar parcialmen-
te el criterio de la dependencia extendida para el 
caso en que el trabajador deba salir del centro de 
trabajo por mandato del empleador y para la pres-
tación de sus servicios, sin que ello implique una 
interrupción de su jornada. 

 
3. Aproximaciones a la defi nición de la jornada 

de trabajo. 

Si bien en la norma peruana no existe una defi ni-
ción especifi ca de la jornada de trabajo, el arơ culo 
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7 del  Decreto Supremo 004-2006-TR, norma que 
regula el control de asistencia, señala expresamen-
te lo siguiente: 

Si el trabajador se encuentra en el centro de 
trabajo antes de la hora de ingreso y/o perma-
nece después de la hora de salida, se presume 
que el empleador ha dispuesto la realización 
de labores en sobreƟ empo por todo el Ɵ empo 
de permanencia del trabajador, salvo prueba 
en contrario, objeƟ va y razonable. Los emplea-
dores deben adoptar las medidas sufi cientes 
que faciliten el reƟ ro inmediato de los trabaja-
dores del centro de trabajo una vez cumplido el 
horario de trabajo.

En base a dicha norma se podría establecer un in-
tento por regular el concepto de Ɵ empo de traba-
jo, en el cual se fi ja un criterio de permanencia en 
el centro de trabajo, presumiendo –bajo prueba en 
contrario– su ubicación. El referido criterio se ubi-
ca en una visión centralista de la producción (for-
dista) –defi nición que no considera el Ɵ empo de 
traslado fuera por indicación del empleador o los 
periodos de guardia–; es decir, que la sola presen-
cia del trabajador en el centro de trabajo ya deter-
mina el inicio y fi n de la prestación, presumiéndo-
se, en esa línea, que su mera permanencia implica 
una prestación efecƟ va.

A nivel de los convenios de la OIT, fue recién el 
Convenio 30 el cual otorgó una defi nición que, si 
bien no ha sido aceptada por el Perú a través de 
la respecƟ va raƟ fi cación, nos puede ayudar en la 
delimitación conceptual. Este convenio estableció 
a la letra que “la expresión ‘horas de trabajo’ sig-
nifi ca el Ɵ empo durante el cual el personal esté a 
disposición del empleador; estarán excluidos los 
descansos durante los cuales el personal no se ha-
lle a la disposición del empleador”. En ese senƟ do, 
a nivel de la OIT observamos que el criterio que de-
fi ne la jornada es la puesta a disposición del traba-
jador respecto al empleador. Sin embargo, no re-
sulta claro qué debe entenderse por tal expresión. 

Al respecto, mediante el Informe III (Parte 1b), la  Co-
misión de Expertos en Aplicación de Convenios y Re-
comendaciones de la OIT ha señalado lo siguiente: 

Debería establecerse una clara disƟ nción en-
tre periodos de trabajo, periodos de descanso 
y periodos en que el trabajador permanece a 
disposición del empleador sin realizar efecƟ va-
mente un trabajo. Cabe mencionar que los cri-
terios de estar a disposición del empleador no 
exigen que se esté exclusivamente a esa dispo-
sición y al parecer, permite al trabajador uƟ lizar 
parte de su Ɵ empo en sus acƟ vidades persona-
les o, para expresarlo de otro modo, la uƟ liza-
ción de la frase “a disposición del empleador” 

no impide que el trabajador pueda realizar 
algunas acƟ vidades personales. La cuesƟ ón es 
en qué medida el trabajador se ve limitado a 
realizar acƟ vidades personales durante las ho-
ras de atención conƟ nuada, para ser conside-
rado que está efecƟ vamente a disposición del 
empleador. Esto deberá considerarse según las 
circunstancias de cada caso (2004, p. 21).

Pues bien, como se observa, para la OIT la jornada 
de trabajo está comprendida por el Ɵ empo en que 
el trabajador realiza labor efecƟ va y el Ɵ empo en 
que el mismo se encuentra a disposición del em-
pleador, aunque no realice labor efecƟ va. En este 
úlƟ mo caso, la puesta a disposición no impediría 
que el trabajador realice acƟ vidades personales, 
pero deberá privilegiar el llamado del empleador, 
limitando sus acƟ vidades personales en la medida 
que el empleador lo requiera.

En relación con la doctrina laboral peruana, Toya-
ma Miyagusuku ha señalado lo siguiente: 

Si bien no se realiza una precisión, conside-
ramos que, centralmente, se apuesta por el 
cómputo de la jornada de trabajo sobre la base 
de la “puesta a disposición efecƟ va” del traba-
jador. En otras palabras, la jornada máxima o 
la ordinaria en cada centro de trabajo se de-
terminan sobre la base de la puesta a disposi-
ción efecƟ va del trabajador. Esta afi rmación se 
derivaría de las siguientes caracterísƟ cas de la 
normaƟ va peruana: el carácter contraprestaƟ -
vo de la remuneración, la precisión de que las 
horas extras son aquellas que efecƟ vamente se 
prestan, la expresa exclusión del refrigerio de la 
jornada de trabajo, la consideración del trabajo 
intermitente de espera como un supuesto de 
exclusión de la jornada de trabajo, etc. De lo 
expresado, no estarían comprendidos dentro 
de la jornada de trabajo la mera presencia del 
trabajador en la empresa, el cambio de ropa, el 
traslado interno, etc. en tanto resulten razona-
bles dentro de la diaria prestación laboral. Por 
el contrario, la puesta efecƟ va a disposición del 
trabajador –aun cuando no exista un trabajo 
real– se encuentra dentro de la jornada de tra-
bajo […] (2011, p. 326). 

A parƟ r del texto citado, podríamos inferir que una 
puesta a disposición efec  va consƟ tuye un estado 
de sujeción en el que bastará que el empleador dé 
las órdenes, instrucciones, materiales o equipos 
necesarios para que se inicie o reanude la presta-
ción efecƟ va de labores. Ello a su vez implica que 
la inacƟ vidad de los trabajadores dependa única-
mente de la empresa y nunca de los trabajadores 
mismos, pues, si dependiera de ellos o estuviera 
bajo su control el inicio o la reanudación de las la-
bores, ya no nos encontraríamos frente a un esta-
do de sujeción.
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En lo referente a los pronunciamientos judiciales, 
la  Casación Laboral 9387-2014-Lima Norte, publi-
cada en el año 2016, ha señalado lo siguiente:

[…] El Ɵ empo que el trabajador uƟ liza para 
cambiarse de ropa, cuando la labor lo exige, 
debe incluirse dentro de la jornada de traba-
jo, en razón a que el trabajador ya ingresó a su 
centro laboral a trabajar y está a disposición del 
empleador […].

Al respecto, de la interpretación de la Corte Supre-
ma, se enƟ ende que se debería incluir dentro de 
la jornada el Ɵ empo en el que el trabajador está 
disponible para realizar su acƟ vidad y sus obliga-
ciones laborales (en este caso, era una obligación 
contar con uniforme). Por el contrario, si no existe 
obligación de cambiarse y uƟ lizar las duchas para 
asearse, nos preguntamos ¿debería considerarse 
este Ɵ empo como parte de la jornada? Si bien esta 
casación aborda un tema interesante, lo realiza a 
parƟ r del cuesƟ onamiento del Reglamento Inter-
no de Trabajo (RIT), dejando pasar la oportunidad 
de desarrollar lo que se enƟ ende por jornada de 
trabajo y profundizar en el concepto de puesta a 
disposición frente a la libertad del trabajador para 
realizar dentro de las instalaciones acƟ vidades no 
relacionadas a sus obligaciones laborales. 

Cabe destacar que una propuesta que se ha veni-
do trabajando es la planteada en el Proyecto de la 
Ley General del Trabajo, el mismo que precisa en 
su arơ culo 234 lo siguiente: “La jornada de trabajo 
es el Ɵ empo durante el cual el trabajador presta 
el servicio contratado con el empleador. Integran 
dicha jornada los periodos de inacƟ vidad requeri-
dos por la prestación contratada”. La referida defi -
nición incorpora a la inacƟ vidad como parte de la 
jornada, lo que representa un gran avance; sin em-
bargo, consideramos que hubiera sido mejor que 
se incorpore el concepto de puesta a disposición a 
efectos de trasladar el riesgo al empleador y evitar 
que se confunda el Ɵ empo de trabajo con la pres-
tación efecƟ va. En efecto, esta defi nición amarra el 
Ɵ empo al servicio en general, pero no nos otorga 
luces respecto a los lapsos de inacƟ vidad donde el 
trabajador Ɵ ene libertad para realizar lo que de-
see, o no permite nos aclarar qué sucede cuando 
el trabajador ingresa a las instalaciones del em-
pleador, pero no se inicia el “servicio contratado”.

Por tanto, consideramos importante que se debata 
la defi nición de lo que se considera como jornada 
de trabajo o en todo caso, se delimite en la vía ju-
risdiccional. Ello nos ayudaría a defi nir la puesta a 

8 Son en total 15 convenios de la OIT que regulan temas vinculados al tiempo de trabajo. El Perú solo ha ratifi cado el 
Convenio 1, y el convenio 67, el cual ha sido derogado en el año 2017.

disposición del trabajador, cuándo inicia o fi naliza 
la prestación y nos daría luces para tratar el tema 
de inamovilidad o espera. 

C. Excepciones a la jornada máxima legal

Otro tema interesante que se debería revisar son 
las excepciones a la limitación de la jornada de 
trabajo. En efecto, el arơ culo 5 de la LJTS (Decreto 
Supremo 007-2002-TR), señala lo siguiente: 

No se encuentran comprendidos en la jornada 
máxima los trabajadores de dirección, los que 
no se encuentran sujetos a fi scalización inme-
diata y los que prestan servicios intermitentes 
de espera, vigilancia o custodia.

El arơ culo 10 del RLJTS ( Decreto Supremo 008-
2002-TR), defi ne cada uno de estos Ɵ pos de cate-
gorías de trabajadores exceptuados de la jornada 
laboral. Asimismo, el arơ culo 11 de la misma nor-
ma, precisa la situación especial de los trabaja-
dores de confi anza, pues, si bien en un momento 
establece que estos no se encuentran compren-
didos en la jornada máxima de trabajo, la misma 
norma exceptúa de dicha exoneración a los que se 
encuentra bajo un control efecƟ vo por parte de la 
enƟ dad empleadora. En otras palabras, el hecho 
de ser califi cado como trabajador de confi anza, no 
lo exonera del cumplimiento de la jornada máxima 
de trabajo.

Por otro lado, el arơ culo 1 del Decreto Supremo 
004-2006-TR señala lo siguiente: “[…] No existe 
obligación de llevar un registro de control de asis-
tencia para trabajadores de dirección, los que no 
se encuentran sujetos a fi scalización inmediata y 
los que prestan servicios intermitentes durante el 
día”. En ese senƟ do, la norma que regula el regis-
tro de asistencia, además excluye de la obligación 
del control a los trabajadores de dirección, no su-
jetos a fi scalización e intermitentes.

Ahora bien, un tema preliminar es analizar si es co-
rrecto que existan excepciones a nivel reglamen-
tario a la jornada máxima legal, bajo el argumento 
principal que dicha excepción afecta normas cons-
Ɵ tucionales como la jornada de trabajo y el Ɵ empo 
de descanso. Sin embargo, analizando la evolución 
de los Convenios de la OIT relacionados a la jor-
nada8, podemos idenƟ fi car que existen ciertas ca-
tegorías de trabajadores que forman parte de las 
excepciones temporales y permanentes. Dentro 
de los supuestos de excepción se encuentran el 
trabajador miembro de una familia del empleador, 
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el trabajador complementario o preparatorio, el 
trabajador de dirección, inspección, intermitente, 
viajantes, representantes, entre otros.

A nuestro criterio, la excepción –a priori– no afec-
ta el derecho consƟ tucional a la jornada, toda vez 
que su no sujeción a la jornada máxima se sustenta 
en la propia naturaleza de su cargo que determina 
que sea imposible controlar o que no tenga senƟ -
do dicha obligación. 

Ahora bien, a conƟ nuación, analizaremos si cada 
una de las excepciones planteadas en la normaƟ vi-
dad peruana es válida o podría vaciar el contenido 
de la norma consƟ tucional. Esto úlƟ mo conside-
rando la importancia de regular la jornada laboral 
y los derechos consƟ tucionales y supraconsƟ tucio-
nales que se vinculan y delimitan.

1. Personal de dirección 

En relación al personal de dirección, el arơ culo 10 
de la LJTS (Decreto Supremo 007-2002-TR) y el 
arơ culo 43 del  Texto Único Ordenado del Decre-
to LegislaƟ vo 728, Ley de ProducƟ vidad y Com-
peƟ Ɵ vidad Laboral ( Decreto Supremo 003-97-TR) 
(en adelante, LPCL), defi nen –en su conjunto– a 
los trabajadores de dirección como aquellos que 
ejercen la representación general del empleador 
frente a otros trabajadores o frente a terceros, o 
que lo susƟ tuyen, o que comparte con aquel las 
funciones de administración o control de la empre-
sa, y cuyo grado de responsabilidad va a ver refl e-
jado el resultado de la acƟ vidad desempeñada por 
la empresa.

Esta categoría es la más aceptada por la doctrina y 
la jurisprudencia, en el senƟ do de que existe una 
razón trascendental en su excepción; es decir, que 
el empleador no puede controlarse a sí mismo (si-
tuación que está claramente determinada en los 
convenios de la OIT). El problema es ¿quién repre-
senta al empleador? y ¿cuál es el límite para califi -
carlo como personal de dirección? 

De acuerdo con lo analizado, existe en nuestra 
normaƟ vidad laboral peruana una defi nición fl exi-
ble de lo que se considera personal de dirección, 
entendido como todo aquel que ejerce los actos 
de representación y control del empleador, y ma-
neja información que sirve para la toma de deci-
siones. Desde este punto de vista, el empleador 
podría califi car en la estructura orgánica de una 
empresa –sobre todo compleja– a un sinİ n de 
trabajadores que ocupen un cargo de jerarquía, 
es decir, contar con personal subordinado, y que 
puede tomar decisiones en el ámbito de su acƟ vi-
dad, tomando en consideración que maneja infor-
mación sensible. 

Es así como cargos que Ɵ enen una relación de 
jerarquía (supervisores, jefes, etc.) y toman deci-
siones dentro de su ámbito –al margen de la de-
nominación de sus puestos– son califi cados como 
de dirección. Incluso se puede observar denomi-
naciones que contribuyen a la califi cación del per-
sonal (gerentes, directores, presidentes, etc.). El 
problema no es la desnaturalización de la fi gura, 
sino la relaƟ vización del concepto, lo que lo hace 
legal cuando encubre una afectación a la jornada 
laboral. Asimismo, la relaƟ vización del concepto 
no solo afecta el tema de la jornada de trabajo, 
sino que Ɵ ene otras implicancias y limitaciones, 
como es el caso de la extensión del periodo prue-
ba, la no reposición, la no afi liación sindical, entre 
otros aspectos. 

Un caso interesante es el que se plantea en la 
Sentencia de la Sala Laboral de Lima (Expediente 
3145-1998-Lima), en la que se analiza al adminis-
trador de una agencia y se concluye lo siguiente: 

[…] El demandante prestó servicios para el 
banco demandado como Administrador de la 
Agencia de Monterrico (…) los administradores 
en razón de ejercer funciones de represen-
tación de su empleador y de control frente al 
personal Ɵ enen la calidad de trabajadores de 
dirección […].

La pregunta es si un administrador de una agen-
cia es un trabajador de dirección, sobre todo 
cuando seguramente labora dentro de una es-
tructura compleja. Por lo pronto, entendemos 
que la Sala lo considera como personal de direc-
ción, quizás porque la norma es fl exible en su 
defi nición. Sería importante que se debata cuál 
es el límite de la defi nición desde el ámbito cons-
Ɵ tucional, el cual podría estar afectando a todo 
un grupo importante de trabajadores que no so-
lamente no Ɵ enen derecho a horas extras, sino 
tampoco a ciertas protecciones adicionales (no 
les corresponde la reposición, período de prueba 
extendido, etc.). 

Por tanto, cuando hablamos del personal de di-
rección, no hablamos de cualquier trabajador que 
ejerce un poder frente a otro o que maneje infor-
mación confi dencial, sino que se trata de aquel 
que subsume las facultades propias del emplea-
dor. Es cierto que se diluye esa representación con-
forme va creciendo la empresa (seguramente en 
un inicio era idenƟ fi cable al dueño del negocio o 
sus representantes), pero también la complejidad 
de la defi nición del empleador se ha relaƟ vizado. 
Es por ello por lo que resulta trascendente limitar 
y fi jar quién es un personal de dirección, más aun 
cuando su califi cación implica cierta reducción de 
protección de la norma laboral.
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2. Personal no sujeto a fi scalización

Respecto al personal no sujeto a fi scalización, el 
arơ culo 10 del RLJTS, defi ne a los trabajadores no 
sujetos a fi scalización inmediata como:

[…] Aquellos trabajadores que realizan sus la-
bores o parte de ellas sin supervisión inmediata 
del empleador, o que lo hacen parcial o total-
mente fuera del centro de trabajo, acudiendo 
a él para dar cuenta de su trabajo y realizar las 
coordinaciones perƟ nentes. 

El primer problema radica en la bifurcación de su 
defi nición que conƟ ene dos Ɵ pos incorporados 
(con subƟ pos: por un lado, los que laboran sin su-
pervisión –total o parcial– y, por otro lado, los que 
realizan sus servicios fuera del centro de trabajo 
–total o parcial–). Ello hace que esta excepción 
abarque a un número importante de trabajado-
res y que su elección dependa generalmente del 
propio empleador, reduciendo su posibilidad al 
control de su Ɵ empo y a los derechos consƟ tucio-
nales comentados en los capítulos precedentes. El 
segundo problema que hemos analizado es cómo 
podemos determinar el porcentaje de permanen-
cia en el establecimiento para excluirlo –o no– de 
la jornada laboral, situación que generaliza el su-
puesto, pues es el empleador quien puede defi nir 
esta situación en base a su facultad de dirección. 

Ahora bien, con el avance de las nuevas tecnolo-
gías, tales como el GPS, teléfono celular, cámaras, 
acceso a internet, entre otros, la conexión y con-
trol del empleador traspasa las fronteras del espa-
cio İ sico o presencia in situ (Toyama Miyagusuku, 
2014), por lo que es posible que la empresa su-
pervise a distancia, sobre todo cuando dicha pres-
tación Ɵ ene un inicio y/o fi n generalmente en las 
instalaciones de la empresa. En ese senƟ do, todo 
trabajador que debe asisƟ r a prestar servicios a las 
instalaciones del empleador –incluso cuando dicha 
prestación sea parcial o porcentual– deberá consi-
derarse dentro del régimen de la jornada máxima. 

Por consiguiente, y tal como lo hemos analizado 
precedentemente, existe una restringida categoría 
de trabajadores que laboran sin intervención del 
empleador y no requieren asisƟ r al centro de tra-
bajo, como son los casos del vendedor comisionis-
ta puro, un agente de ventas, un geógrafo, un ex-
plorador, etc. Este personal podría ser exceptuado 
de la jornada de trabajo por el grado de indepen-
dencia y autonomía en su prestación, la cual no 
depende del control del empleador (por lo que el 
mismo renuncia a sancionar su falta de asistencia o 
a tener un control director en su prestación, etc.). 
Estos supuestos son excepcionales, por lo que los 
trabajadores Ɵ enen plena libertad para realizar lo 

que esƟ men perƟ nente en cualquier momento, 
mezclando en el Ɵ empo su prestación con servi-
cios personales o para su propio interés. 

Resulta interesante en este caso el voto en discor-
dia del magistrado Arias Lazarte en la  Casación La-
boral 3780-2014-La Libertad, en la que se pronun-
cia sobre los choferes de líneas interprovinciales, 
en relación con el personal no sujeto fi scalización, 
en la cual señala lo siguiente: 

Quinto […].- En el caso de los trabajadores que 
laboran fuera del centro de trabajo, debe de 
cumplirse el siguiente presupuesto para que 
no se encuentre presente la fi scalización inme-
diata: no deben de estar sujeto a vigilancia en 
la prestación de sus labores; presupuesto que 
no se cumple en el caso de los conductores de 
vehículos de transporte interprovincial, ya que 
normalmente los choferes cuentan con inspec-
tores, sistemas de control satelital, tacómetro, 
hoja de ruta y otros medios que permiten la 
y supervisión del trabajo que realizan. La no 
presencia en el vehículo del piloto y copiloto 
puede dar lugar a responsabilidad disciplina-
ria para el trabajador y administraƟ va para 
la empresa (…). Además, estos trabajadores 
cumplen con Ɵ empos específi cos para llegar a 
su desƟ no y para volver al lugar de parƟ da; de-
biendo recorrer determinada distancia consu-
miendo determinada canƟ dad de combusƟ ble, 
y cumplir con estrictas especifi caciones sobre 
sus paradas y demás especifi caciones conte-
nidas en el reglamento interno, además de los 
especifi cado en las normas técnicas del sector 
de transporte terrestre; razones por las cuales 
estos trabajadores no pueden ser considerados 
como personal no sujeto a fi scalización inme-
diata; […] (2016). 

Es interesante como el voto en discordia analiza la 
situación de los choferes interprovinciales, es de-
cir, aquellos trabajadores que parten de un lugar 
determinado y llegan a una estación, y que Ɵ enen 
una prestación limitada incluso por una norma re-
lacionada al transporte, el Decreto Supremo 025-
2017-MTC. Así, el voto en discordia señala que 
este Ɵ po de trabajador no puede ser considerado 
como “no sujeto a fi scalización”, pues su labor es 
claramente fi scalizable debido al uso de las nuevas 
tecnologías, como el GPS. Coincidimos con el voto 
en discordia, pues la tecnología ha sido un elemen-
to que nos permite cuesƟ onar la razón de ser de 
esta excepción y su defensa en este siglo, en el que 
el celular, el GPS y otras tecnologías relaƟ vizan su 
validez. Respecto a estos temas, volveremos en las 
conclusiones.

Por tanto, consideramos que –tal como se en-
cuentra regulado en el Perú– la presente excep-
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ción puede validar el uso irregular de esta fi gura, 
o en todo caso, incorporar a trabajadores que si 
cuentan con un control del empleador (o con la 
posibilidad que lo tengan), solo que el empleador 
puede acondicionar esta situación para restar los 
benefi cios de una jornada laboral. 

3. Personal intermitente

En relación con el personal que realiza labores in-
termitentes, el arơ culo 10 del RLJTS defi ne a esta 
categoría de la siguiente manera: “[…] Trabajado-
res que prestan servicios intermitentes de espera, 
vigilancia o custodia, a aquellos que regularmente 
prestan servicios efecƟ vos de manera alternada 
con lapsos de inacƟ vidad”.

Ahora bien, consideramos que el arơ culo comen-
tado hace referencia a los “lapsos de inacƟ vidad” 
entendidos como interrupciones en benefi cio del 
propio trabajador, que Ɵ ene plena libertad para 
realizar acƟ vidades en benefi cio propio. Es evi-
dente que no tendrá esta capacidad si se ubica 
dentro del establecimiento o en el centro de ope-
raciones a merced de las ordenes de empleador 
o si es el empleador quien determina cuándo se 
llevan a cabo las pausas. De Manuele concluye lo 
siguiente:

[…] Toda disposición del Ɵ empo por el traba-
jador para ser voluntaria no debe estar condi-
cionada por las necesidades funcionales de la 
empresa, es decir que si es ésta la que estable-
ce cuando se efectúa la pausa breve, y cuál es 
su objeto, máxime si se reƟ ene al trabajador 
dentro del establecimiento, no podrá invocar-
se que hay disposición de Ɵ empo en benefi cio 
propio, porque disponer del Ɵ empo es hacerlo 
en libertad […] (2013, p.106). 

Respecto a la defi nición de lapsos de inacƟ vidad, 
el Primer Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia 
Laboral en mayo del 2012 ha llegado a la conclu-
sión de que se encuentran excluidos de la jornada 
de trabajo aquellos trabajadores que cuentan con 
Ɵ empos de espera, así se encuentren a disposi-
ción del empleador para efectuar dichas labores. 
Así, el referido Pleno señala lo siguiente:

El sustento para excluir de la jornada máxima 
de trabajo a los trabajadores que prestan ser-
vicios de vigilancia o custodia radica en que 
sus labores se desarrollan de manera alterna-
da con lapsos de inacƟ vidad, en los cuales no 
se realiza un trabajo acƟ vo en forma perma-
nente, sino que el esfuerzo e intensidad para 
el desarrollo de su labor es menor en compa-
ración con otras labores, lo que supone una in-
disponibilidad de Ɵ empo diferente que no son 

asimilables a las desplegadas en otros ámbitos 
del quehacer económico y social; empero ello 
no obsta para que se acredite, en contrario, 
respecto a la real naturaleza de los servicios 
prestados por un trabajador con labores in-
termitentes, que éstos eventualmente (y en 
determinadas circunstancias) han sido desple-
gadas de manera permanente. 

Un elemento interesante que establece el Primer 
Pleno es que defi ne al personal que realiza acƟ -
vidades intermitentes como aquel que realiza un 
menor esfuerzo o la intensidad es menor duran-
te la jornada, lo cual difi ere de otras acƟ vidades 
económicas. Desde esta defi nición, no interesa la 
libertad que Ɵ ene el individuo para realizar ac-
tos en benefi cio propio, sino que las pausas en 
sí mismas representan –en toda la jornada– una 
facilidad que permite exceptuarlo de la jornada 
laboral. 

En relación con los pronunciamientos judiciales, 
la Casación Laboral 2525-2011-Lima considera 
que el chofer de ambulancia era un trabajador 
intermitente con lapsos de inacƟ vidad. Entre las 
razones planteadas, la Corte Suprema señala lo 
siguiente: 

[…] Décimo Sexto: En ese senƟ do, el sustento 
para excluir de la jornada máxima de trabajo a 
los trabajadores que prestan servicios intermi-
tentes de espera, vigilancia o custodia, radica 
en que sus labores se desarrolla de manera 
alternada con lapsos de inacƟ vidad, en los 
cuales no se realiza un trabajo acƟ vo en forma 
permanente sino que el esfuerzo e intensidad 
para el desarrollo de su labor es menor en 
comparación con otras labores, lo que supone 
una disponibilidad de Ɵ empo diferente que no 
son asimilables a las desplegadas en otros ám-
bitos del quehacer económico y social; lo que 
no obsta para que se acredite, en contrario, 
respecto a la real naturaleza de los servicios 
prestados por un trabajador de Chofer cuando 
su acƟ vidad implica un trabajo permanente-
mente acƟ vo, tal y como lo ha establecido la 
OIT en el Convenio 67, respecto a las horas de 
trabajo y descanso en el transporte de carre-
tera, y en el Convenio 153, sobre duración del 
trabajo y periodos de descanso en los trans-
portes por carretera.

Como lo hemos anotado en este proceso, la Corte 
Suprema considera que, en este Ɵ po de labores, 
la intensidad es menor que en otros servicios: al 
no exisƟ r un trabajo acƟ vo permanente, se permi-
te la excepción de la jornada. Consideramos que 
esta úlƟ ma tesis responde a un criterio de fl exi-
bilización de esta fi gura, pues no importa que el 
trabajador esté a disposición del empleador y que 
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no pueda uƟ lizar ese Ɵ empo para lo que esƟ me 
conveniente, exceptuando al chofer de la ambu-
lancia que debe estar pendiente a que exista una 
emergencia sin importar el Ɵ empo que realice 
esta función (dentro del ámbito de dominio del 
empleador).

Es por ello, que, bajo esta defi nición, no interesa si 
el trabajador realiza actos administraƟ vos durante 
las pausas, o si permanece en el centro de trabajo 
o bajo disposición del empleador, ya que, en todos 
estos casos, estaría exceptuado de la jornada por 
esta supuesta desvalorización de la prestación. 

4. SobreƟ empo

Si bien el sobreƟ empo representa una prestación 
fuera del límite de la jornada, es importante ana-
lizar su regulación, pues la misma podría implicar 
una afectación a los derechos consƟ tucionales. 
Nos explicamos: si el trabajador realiza constan-
temente horas extras –al margen que estas sean 
voluntarias– podría entenderse como una exten-
sión de su jornada. 

En el Perú, la norma que regula la jornada laboral 
es el Decreto Supremo 007-2002-TR que corres-
ponde al Texto Único Ordenado de la Ley de Jor-
nada de Trabajo, Horario y Trabajo en SobreƟ em-
po (LJTS), así como su Reglamento (RLJTS). Sin 
embargo, es importante señalar que en la actual 
ConsƟ tución PolíƟ ca –a diferencia de la norma 
consƟ tucional anterior– no cuenta con una regu-
lación específi ca sobre el trabajo en sobreƟ empo. 
En efecto, en lo que refi ere a la LJTS, el arơ culo 9 
establece la posibilidad que el trabajador acuer-
de con el empleador el trabajo en sobreƟ empo, 
siempre que sea voluntario y se genere el pago de 
una sobretasa.

Un primer elemento interesante es que la norma 
establece que quien labora en horas extras deberá 
recibir una compensación económica equivalente 
al 25% por las 2 primeras horas y, a parƟ r de la 
tercera hora, deberá recibir una compensación 
equivalente al 35% del valor hora. Esto quiere de-
cir que el empleador paga más por trabajar fuera 
de la jornada, aunque cuenta con la posibilidad de 
realizar una compensación, previo acuerdo con el 
trabajador. La pregunta es, si lo que se busca es 
conciliar el sobreƟ empo con el Ɵ empo de ocio, 
quizá una alternaƟ va sería aumentar el valor de la 
sobretasa; sin embargo, consideramos que ello no 
es correcto, pues se realizaría un incenƟ vo perver-
so por el que el trabajador podría preferir trabajar 
más a costa de su Ɵ empo de descanso. De esta 
forma, tal vez un límite a los efectos de jornadas 
excesivas es restringir la posibilidad de generar 
horas extras, lo cual va a incenƟ var al empleador 

a contratar más trabajadores si es que el ritmo de 
trabajo así lo determina. 

La LJTS defi ne al sobreƟ empo como voluntario, 
tanto en su otorgamiento como en su prestación, 
precisando, además, que nadie puede ser obliga-
do a trabajar bajo esta condición. Asimismo, esta 
misma ley establece que el que obliga o fuerza a 
trabajar deberá pagar al trabajador una indem-
nización equivalente al 100% del valor de la hora 
extra, cuando este demuestre que le fue impues-
ta. En adición a ello, la Ley General de Inspección 
de Trabajo ( Ley 28806) y su reglamento, aprobado 
por el Decreto Supremo 019-2006-TR, establecen 
que corresponde una infracción muy grave el in-
cumplimiento de las disposiciones de trabajo en 
sobreƟ empo. Incluso podría interpretarse que po-
dría exisƟ r responsabilidad penal de funcionarios 
por parte del empleador, al haberse incorporado 
en el Código Penal el arơ culo 168-B, el cual señala 
lo siguiente: 

El que somete u obliga a otra persona, a tra-
vés de cualquier medio o contra su voluntad, 
a realizar un trabajo o prestar un servicio, sea 
retribuido o no, será reprimido con pena priva-
Ɵ va de libertad no menor de seis ni mayor de 
doce años (1991). 

Al respecto, el arơ culo 9 de la LJTS establece que, 
en caso de acreditarse una prestación de servicios 
en calidad de sobreƟ empo, aun cuando no hubie-
ra disposición expresa del empleador, se entende-
rá que ésta ha sido otorgada tácitamente, por lo 
que procede el pago de la remuneración corres-
pondiente por el sobreƟ empo trabajado. Sobre 
el parƟ cular, el arơ culo 22 del RLJTS señala que 
la prestación de servicios en sobreƟ empo que no 
cuente con disposición expresa del empleador se 
entenderá prestada con su autorización tácita y en 
forma voluntaria por el trabajador.

Ahora bien, se debe tomar en cuenta que el De-
creto Supremo 004-2006-TR –norma que regula 
el registro de asistencia– establece una serie de 
presunciones respecto a la generación de trabajo 
en sobreƟ empo. Así, la norma señala lo siguiente:

(…) Si el trabajador se encuentra en el centro 
de trabajo antes de la hora de ingreso y/o per-
manece después de la hora de salida, se pre-
sume que el empleador ha dispuesto la reali-
zación de labores en sobreƟ empo por todo el 
Ɵ empo de permanencia del trabajador, salvo 
prueba en contrario, objeƟ va y razonable. Los 
empleadores deben adoptar las medidas su-
fi cientes que faciliten el reƟ ro inmediato de 
los trabajadores del centro de trabajo una vez 
cumplido el horario de trabajo. 
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De esta forma, si el trabajador demuestra su per-
manencia en el centro de trabajo, se presume el 
acuerdo tácito del empleador para la generación 
de trabajo en sobreƟ empo. 

El arơ culo 10 de la LJTS, al pronunciarse sobre la 
obligación del empleador respecto al registro de 
asistencia, señala lo siguiente: “(…) La defi ciencia 
en el sistema de registro no impedirá el pago del 
trabajo realizado en sobreƟ empo, si el trabajador 
acredita mediante otros medios su real y efecƟ va 
realización”. Si no se cuenta con el registro donde 
se constate las horas extras, para que el traba-
jador reclame dicho benefi cio debe acreditar su 
prestación (si no hay servicio no hay obligación 
de pago). 

Por tanto, si bien existen una serie de reglas en 
relación al sobreƟ empo, idenƟ fi camos ciertas 
defi ciencias en la norma que hacen que los tra-
bajadores realicen jornadas excesivas a costa de 
su derecho al ocio y a la salud en el trabajo, tales 
como no tener un límite a las horas extras, tras-
ladarse la carga de la prueba cuando no existe 
registro de asistencia (lo cual hace preferible no 
tener control). En defi niƟ va, estos temas debe-
rían ser revisados para hacer efi ciente el control 
de la jornada y privilegiar el Ɵ empo de ocio del 
trabajador. 

IV. A MODO DE CONCLUSIÓN

Como lo hemos analizado, la jornada de trabajo 
está materializada en una de las normas más an-
Ɵ guas e importantes del derecho laboral peruano; 
sin embargo, actualmente es una de las más fl exi-
bles, poco fi scalizadas y cuya pretensión, en casos 
específi cos, es muy pocas veces amparada en el 
Poder Judicial. Consideramos que es momento 
oportuno para que se reevalúe la jornada de tra-
bajo y todos sus efectos, pues no solo benefi cia al 
trabajador, sino al propio empleador, al Estado y a 
la sociedad en general.

Un primer tema para mejorar es incorporar la de-
fi nición de jornada de trabajo o debaƟ r sobre sus 
alcances, parƟ endo de la defi nición que se propo-
ne en el Proyecto de Ley General del Trabajo. Res-
pecto a las excepciones, se debería limitar la de-
fi nición de las categorías exceptuadas, pero para 
ello se requiere una modifi cación normaƟ va que 
precise el concepto. Respecto al sobreƟ empo, se 
debería establecer un límite mensual y regular un 
Ɵ empo de descanso entre jornadas, a efectos de 
evitar la extensión de la jornada o prestaciones 
que pongan en riesgo la salud del trabajador. 

Quizá aún no sea el momento de evaluar o discuƟ r 
sobre la posibilidad de la reducción de la jornada 

(aunque en algunos sectores incluso se viene apli-
cando, como es el caso de la jornada reducida de 
verano o situaciones similares), hecho que en el 
mundo está en boga, ya que se enƟ ende que se 
debe trabajar menos para ser más producƟ vos. En 
esta oportunidad consideramos que se debe eva-
luar la defi nición de jornada de trabajo , regular el 
límite al sobreƟ empo, analizar los alcances de las 
excepciones, regular el procedimiento de califi ca-
ción del personal (no solo de dirección y confi anza, 
sino los no sujetos a fi scalización e intermitentes) 
y la reversión de la carga de la prueba en caso no 
exista control de asistencia. 

Estos puntos los consideramos críƟ cos y relevantes 
para una próxima modifi cación normaƟ va. Cree-
mos necesario, en primer lugar, por lo menos la ge-
neración de un debate sobre el tema en el mundo 
laboral, sobre todo ahora que se han cumplido 100 
años desde la primera vez que la jornada laboral 
fue regulada en el Perú.  
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