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RESUMEN

La escasa regulacion y concrecion del permiso y riesgo por lactancia, estd ocasionando, una
enorme inseguridad juridica que se esta resolviendo via judicial con sentencias
contradictorias, sobre todo en aquellas que resuelven conflictos que tiene que ver con la

titularidad del derecho al acceso al permiso por lactancia y la acumulacion del permiso.

El proposito fundamental de este trabajo consiste en realizar un estudio practico, desde una
perspectiva critica, sobre la problematica que enfrentan las mujeres al solicitar un permiso

por maternidad y al reintegrarse al mercado laboral después de su disfrute.

Para la realizacion de este trabajo propuesto por La Cétedra Clinica Juridica de la
Universidad Miguel Hernandez, se ha colaborado con la Asociacion, La Mama d’Elx,
mediante la organizacion de “Formacion en derechos laborales a mujeres durante el
embarazo y postparto.” El objetivo de este proyecto han sido dos, por un lado la
intervencion directa con la formacion sobre los derechos laborales sobre todo a las futuras
madres y otro con un estudio de investigacion mediante una encuesta donde han participado
196 mujeres. En la encuesta realizada se han recogido y dado respuestas a las dudas e

inquietudes que planteaban todas las y los participantes que acudian.

El resultado ha sido la corroboracién de la falta y necesidad de informacion y formacion

para hacer efectivos los derechos existentes.

PALABRAS CLAVE: Lactancia, Permiso, Maternidad, Derechos Laborales.



INTRODUCCION

La efectiva corresponsabilidad en la asuncion de las responsabilidades y obligaciones

familiares constituye una instigacion para lograr una verdadera igualdad de género.

La conciliacion y la corresponsabilidad desempefian un papel fundamental en el contexto
del permiso por nacimiento y lactancia. Estos conceptos se refieren a la busqueda de un
equilibrio entre las responsabilidades laborales y familiares, asi como a la distribucion

equitativa de las tareas y cuidados entre ambos progenitores.

En el caso del permiso por nacimiento, la conciliacion implica la posibilidad de que los
progenitores puedan tomar tiempo libre para atender las necesidades del recién nacido y
adaptarse a la nueva dindmica familiar. Esto les permite participar activamente en el
cuidado del hijo/a y fortalecer los vinculos afectivos desde los primeros momentos de vida.
La conciliacion también implica facilitar el retorno gradual al trabajo, brindando opciones

flexibles como el permiso parental compartido o la reducciéon de jornada.

Por su parte, la corresponsabilidad implica que tanto el padre como la madre asuman de
manera equitativa las responsabilidades relacionadas con el cuidado y la crianza de los
hijos/as. Esto incluye compartir las tareas domésticas y el cuidado de los nifios/as,
permitiendo asi que ambos puedan combinar sus roles profesionales y familiares de manera
mas equitativa. La corresponsabilidad no solo contribuye a una distribucion mas justa de las
cargas, sino que también promueve la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en el ambito laboral y fomenta la creacion de un entorno familiar mas equitativo y

respetuoso.

La entrada de las mujeres al ambito laboral ha implicado un doble esfuerzo y una serie de
cambios para lograr conciliar el trabajo tanto dentro como fuera del hogar familiar. Estos
desafios se vieron agravados por la desigual regulacién de la proteccién en casos de
maternidad y paternidad, la persistente discriminacion laboral basada en estereotipos

sexistas, asi como la necesidad de interpretar el Derecho desde una perspectiva de género.



Ademas, existia una marcada desigualdad en la distribucion de las responsabilidades entre

hombres y mujeres en lo que respecta al cuidado de los hijos e hijas.

El marco legal inicial se establecié con la Ley 39/1999, de 5 de noviembre'en 1999. Esta
norma supuso un cambio para promover la conciliacién de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras. Pero es en 2007 cuando entra en vigor la Ley Orgéanica 3/2007 , de
22 de marzo®, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, su objetivo es claro: “Esta
Ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer,
sea cual fuere su circunstancia o condicidon, en cualesquiera de los ambitos de la vida vy,

singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econdémica, social y cultural”.

En Espana, las mujeres, a pesar de los avances culturales que se han ido produciendo a lo
largo de estos afos, siguen asumiendo mayoritariamente dichas tareas en cuanto a la

atencion de los hijos e hijas.

Esta situacion da lugar a que el empresario contrate mas obra masculina, ya que los
permisos y licencias a las que da derecho las normas de conciliacion son solicitadas
mayoritariamente por mujeres, por lo que les resulta mas beneficioso desde un punto de

vista econdmico.

Segun los datos del Ministerio de Trabajo y Economias social, durante 2022 el nimero de
mujeres en paro de 16 afios y mas, ha descendido en 198.700 (-10,9%), y la tasa de paro
para las mujeres de 16 a 64 afos bajo 2 puntos, hasta el 14,9%, sin embargo sigue siendo
3,5 puntos superior a la masculina. Las mujeres en situacion de paro de larga duracion
segun datos de Eurostat (media de tres primeros trimestres de 2022), suponen un 42% sobre

el total de mujeres desempleadas, frente al 36,8% en el caso de los hombres’.

1

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas
trabajadoras.

https://www.boe.es/eli/es/1/1999/11/05/39/con
2 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

https://Www.boe.es/,eli/es/10/2007/03/22/3/con
3 LA SITUACION DE LAS MUJERES EN EL MERCADO DE TRABAJO 2022, pag 4,

, consultado 8/06/2023.


https://www.mites.gob.es/ficheros/ministerio/sec_trabajo/analisis_mercado_trabajo/situacion-mujeres/Mujeres-y-Mercado-de-Trabajo-2022.pdf
https://www.mites.gob.es/ficheros/ministerio/sec_trabajo/analisis_mercado_trabajo/situacion-mujeres/Mujeres-y-Mercado-de-Trabajo-2022.pdf
https://www.boe.es/eli/es/l/1999/11/05/39/con

Centrandonos ya en la materia que nos ocupa, segun datos Eurostat referidos a 2020, en el
caso de maternidad, las mujeres inactivas o en empleos a tiempo parcial por
responsabilidades familiares o personales representaban el 4,9%, casi tres puntos menos

que en 2007.

Cabe poner de manifiesto la evolucién del permiso por nacimiento, con la Ley 8/1980, de
10 de marzo de 1980, del Estatuto de los Trabajadores, que era de 14 semanas para las
mujeres y dos dias el permiso por nacimiento para el padre. En cuanto al permiso por

lactancia era para la mujer hasta los 9 meses del menor o la menor.

Afios mas tarde, fue significativamente importante la Ley 3/1989%, de 3 de marzo, “En lo
que se refiere al descanso por maternidad, la duracidon de catorce semanas fijada tanto en el
Estatuto de los Trabajadores como en la normativa para funcionarios, precisaba de una
ampliacion para asi garantizar, de acuerdo con las directrices de la Organizacion Mundial
de la Salud, la adecuada atencion de la salud de la madre y la mejor relacion de ésta con su
hijo. En el mismo sentido, el Convenio 103 de la OIT sobre Proteccion de la Maternidad,
ratificado por Espana el 26 de mayo de 1965, impone un descanso obligatorio de seis
semanas después del parto, las 10 semanas restantes siguientes podran disfrutarla a jornada
completa o parcial de manera continuada al periodo obligatoria, exigencia ésta que no se

recogia en el Estatuto de los Trabajadores ™.

Se han introducido varias reformas normativas para mejorar la conciliaciéon y la
corresponsabilidad, el ejemplo mas significativo de estos afios ha sido igualar el permiso
por nacimiento y cuidado del menor de 16 semanas para ambos progenitores, desde el 1 de

enero de 2021.

Sin embargo, a pesar de las numerosas incorporaciones politicas de igualdad con la
finalidad de acabar con los estereotipos de género, todavia en nuestra sociedad sigue

existiendo desigualdad y discriminacion por razon de sexo.

4 Ley 3/1989, de 3 de marzo, por la que se amplia a dieciséis semanas el permiso por maternidad y se
establecen medidas para favorecer la igualdad de trato de la mujer en el trabajo.
https://www.boe.es/eli/es/1/1989/03/03/3




Por todo lo expuesto, el objetivo de este trabajo es dar visibilidad a la problematica
existente para el disfrute de unos de los permisos que actualmente presenta conflictividad,
como es el permiso por lactancia y de riesgo por lactancia. La oportunidad de este trabajo
surgio de la tutora del presente trabajo, Dofia Rosario Carmona Paredes y secretaria de
Cétedra de la Clinica Juridica de la Universidad Miguel Hernandez de Elche, tras unas
reuniones que realizd6 junto a la Federacion de Asociaciones Pro-Lactancia Materna
(FELDALMA) a través del Convenio de colaboracion que tienen suscrito para el proyecto
de Iniciativas Juridica y Lactancia. La solicitud de este trabajo surgio de la necesidad de dar
respuesta ante la problematica y las inseguridades que sufren aquellas personas que desean
disfrutar el permiso por el cuidado lactante y compatibilizarlo con sus puestos de trabajos,
asi como minimizar los riesgos que el entorno de trabajo podria representar para el

bienestar del lactante.

La metodologia que se ha utilizado para llevar a cabo este proyecto ha sido de trabajo de
campo a través de una encuesta en la que se han recogido 196 respuestas. Para ello, se
convocaran “talleres juridicos” dos dias a la semana durante 6 meses. De esta forma podia
acudir cualquier persona para informarse e incluso para plantear sus dudas o su
problemadtica concreta personal. Un primer bloque ird enfocado a desarrollar un analisis a
través de una evolucion legislativa con el estado de la cuestion. En segundo bloque, se
centrard en la evolucidon del permiso por cuidado del lactante. En tercer bloque realizaré
una introduccién de mi labor realizada desde La Mama D’Elx en colaboracion con la
Catedra Clinica Juridica de la Universidad Miguel Hernandez de Elche. En cuarto bloque,
expondré los resultados obtenidos de las encuestas sobre talleres de formacion laboral a
mujeres durante el embarazo y el postparto realizada por el estudiantado. Finalizaré con las

conclusiones de mi trabajo.



CAPITULO 1. ESTADO DE LA CUESTION

1.1. LEGISLACION INTERNACIONAL

En el marco internacional, ya desde inicios del siglo XX surgen sucesivas normas, acuerdos
y pactos internacionales en los que la preocupacion por el permiso de maternidad, su
proteccion econdmica, la lactancia materna, proteccion de la infancia y crianza, ademas el
principio de no discriminacion de trato entre mujeres y hombres, empieza a ser un tema
central. De hecho, el Convenio de la OIT sobre la Proteccion a la Maternidad, de 1919
(revisado en 1952), hacia referencia a un aspecto central de estos problemas: el empleo

antes y después del parto.

En este aspecto, nos remontaremos a la Declaracion Universal de Derechos Humanos de
1948, (DUDH)’ y el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales de
1966, (PIDESC)®. Estos conceden una especial proteccion a las madres tanto antes como
después del parto. También, medidas especiales de proteccion y asistencia en favor de todos

los nifios y adolescentes asi compromisos para la igualdad real entre mujeres y hombres.

Por otro lado, en la Convencion Internacional de Derechos del Nifo, ratificada por Espafia
el 31 de diciembre de 1990, en el que establece que “Los Estados Partes pondran el
maximo empenio en garantizar el reconocimiento del principio de que ambos padres tienen
obligaciones comunes en lo que respecta a la crianza y el desarrollo del nifio.” A su vez,
que adopten medidas apropiadas orientadas a la creacion de instituciones para el cuidado de

los nifios, destinadas a los padres trabajadores para que pudieran beneficiarse de los

> Declaracion Universal de Derechos Humanos, adoptada y proclamada por la Asamblea General de las
Naciones Unidas, en su resolucion 217 A(III), hecha en Paris de 10 de diciembre de 1948.

¢ Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, adoptado por la Asamblea General de
las Naciones Unidas, en su resolucion 2200 A, el 16 de diciembre de 1966. Instrumento de ratificacion de
Espafia hecho en Nueva York de 19 de diciembre de 1966 , Boletin Oficial del Estado de 30 de abril de 1977,
num. 103, paginas 9343 a 9347 (5 pags).
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servicios’ e instalaciones de guarda de nifios con el objetivo de lograr la igualdad de

oportunidades y trato en el trabajo.

En el ambito laboral, la Organizacion Internacional del Trabajo, la OIT, como organismo
dedicado y especializado a las relaciones laborales del trabajo, ha marcado las directrices
sobre la maternidad. En su primer Convenio sobre la proteccion de la maternidad de 1919,
numero 3, establecia permisos pre y postnatales, en el que se le concedia un descanso de
seis semanas después del parto y en el caso de lactancia, dos descansos de media hora para
amamantar. El1 Convenio nimero 103 de 1952 sobre la proteccion de la maternidad, ampli6
la duracion del descanso de maternidad a doce semanas, en la que una parte de ese
descanso serd tomada obligatoriamente después del parto, el resto del periodo total de
descanso podréa ser tomado, de conformidad con lo que establezca la legislacion nacional.
Ademas concedia descansos prenatales suplementarios cuando existiera una enfermedad
derivada del embarazo y en caso de que la enfermedad proviniera como consecuencia del
parto, concedia la prolongacion del descanso puerperal. En cuanto a la lactancia, en el caso
de que la mujer lactara a su hijo, estaria autorizada para interrumpir el trabajo una o varias

veces y estas interrupciones de trabajo estarian remuneradas.

Por su parte, en el Gltimo Convenio sobre la proteccion de la maternidad, nimero 183 de la
OIT del 2000, establece un permiso de maternidad retribuido de 14 semanas, aunque en
Espafia la duracion del permiso de maternidad supera esta recomendacion, desde el punto
de vista normativo no se contempla la disposicion del convenio de interrumpir el trabajo de

forma remunerada.

Otro instrumento importante, de mano de la OIT, han sido las recomendaciones. En primer
lugar tendremos la recomendacion numero 123 de 1965, sobre el empleo de mujeres con
responsabilidades familiares y la recomendacion niimero 165 (que sustituye a la 123), en la
que se establece que los trabajadores con responsabilidades familiares, deberian gozar de
las mismas oportunidades y mismo trato que los demas trabajadores en lo que atafie a la

preparacion y al acceso al empleo, a los ascensos en el curso del empleo y a la seguridad

7 Tratado Internacional de las Naciones Unidas sobre los Derechos del Nifio, adoptada por la Asamblea
General de las Naciones Unidas(Resolucion 44/25), hecha en Nueva York de 20 de noviembre de 1989.
Instrumento de adhesion de Espafia el 31 de diciembre de 1990, Boletin oficial del Estado, 31 de diciembre
1990, no313, paginas 38897 a 38904 (8 pags.).
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del empleo. La tltima recomendacion publicada, 191 del 2000, que tiene como objetivo la
ampliacion de la licencia de maternidad hasta las 18 semanas, las prestaciones y su

financiacion.

Mas adelante, la OIT, en su informe realizado el 1 de julio de 2019, Care Work, care work
and care work for the future of decent work”, analiza el trabajo doméstico no remunerado y
su relacion con el mundo del trabajo. En este destaca la desigualdad de género, debido a
que las mujeres son las que se ven mads afectadas por el trabajo doméstico no remunerado, a
nivel mundial, en promedio las mujeres dedican 3,2 veces mas horas que los hombres al
trabajo de cuidados no remunerado: 4 horas y 25 minutos (265 minutos) por dia frente a 1
hora y 23 minutos en el caso de los hombres (83 minutos). Esto es el 76,2% del total de

horas.?

En el ultimo informe realizado por la OIT a 185 paises, “Care at work: Investing in care

25!

leave and services for a more gender equal world of work’™, este organismo ha encontrado
lagunas legales que aun persisten en la falta de proteccion y apoyo a los trabajadores con
responsabilidades familiares y realiza un llamamiento para que se promueva y se invierta
en politicas que fomenten las licencias de cuidados, tanto para madres como para padres,
permitiendo asi una distribucién mas equitativa de las responsabilidades familiares. Estas
licencias no solo brindan apoyo a las familias, sino que también contribuyen a romper los
estereotipos de género arraigados en la sociedad. Ademds, es importante reconocer que

estas politicas pueden generar beneficios econdémicos a largo plazo, siendo una via

innovadora para construir un mundo laboral mejor y con mayor igualdad de género.

$80rganizacion Internacional del trabajo. Disponible en:
https://www.ilo.org/global/publications/books/WCMS 737394/lang--es/index.htm.
? Organizacion Internacional del Trabajo. Disponible:
https://www.ilo.org/global/topics/care-economy/WCMS_850638/lang--es/index.htm.
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1.2. LEGISLACION NACIONAL

En primer lugar, el rol de maternidad se ha entendido siempre que sus funciones son
propias y exclusivas de las mujeres y que han de ejercerse principalmente en el espacio
doméstico. A lo largo del siglo XX se han visto grandes avances y retrocesos en lo referido
tanto a los derechos de las mujeres como al reconocimiento de su papel de madre.
Finalmente, la regulacion laboral espafiola se inicia afrontando la “cuestion social” en

cuanto a la proteccidn de los trabajadores destinado a mejorar la condicion de trabajadores.

Como Pionera se encuentra La Ley del 13 de marzo de 1900'° sobre el trabajo de las
mujeres y los menores, desarrollada por el Reglamento aprobado el 13 de noviembre, cuyo
objetivo era legislar el trabajo de las mujeres y los nifios y donde se prohibia el trabajo de la
mujer antes y después del parto. Se estableci6 el periodo de lactancia de una hora al dia con
la posibilidad de dividirla en dos fracciones de 30 minutos, con la opcidon de ampliar el

tiempo de lactancia pero descontando ese tiempo no trabajado.

En 1919, Espaiia asiste a la Primera conferencia Internacional del Trabajo y alli se adopta el
Convenio namero 3 de la OIT" sobre la proteccion de la maternidad, por el que se convino
que la obrera tuviese derecho a descansar seis semanas antes del parto y se le prohibe
trabajar hasta seis semanas después, obligandose los Estados a facilitar a las madres
obreras la asistencia gratuita de comadrona o médico y una indemnizacion por los salarios
perdidos, todo ello satisfecho por el Tesoro publico o por medio de un Seguro. Este
Convenio se ratifico el 4 de julio de 1923 y para su incorporacion en nuestro ordenamiento

juridico, se aprobo el Decreto Ley de Seguro de Maternidad."

Por otro lado, la paternidad, no fue hasta la Ley de contrato de trabajo de 1944
su articulo 67", donde establecia que el trabajador podia faltar en una jornada de trabajo

con derecho a percibir salario por alumbramiento de su esposa. En esta etapa, no se

10 Gaceta de Madrid, nimero 320 del 16 de noviembre de 1900. Real Decreto de 13 de noviembre de 1900:
Reglamento para la aplicacion de la Ley de 13 de marzo. Consultado el 28 de mayo de 2023. Disponible en:
https://www.boe.es/gazeta/dias/1900/11/16/pdfs/GMD-1900-320.pdf.

' Organizacion Internacional del Trabajo. Disponible en:https://www.ilo.org/.

12 Gaceta de Madrid, Decreto Seguro Obligatorio de Maternidad, 26 de mayo 1931.

13 Decreto de 26 de enero de 1955 por el que se aprueba el texto refundido del Libro I de la Ley de Contrato
de Trabajo. Boletin Oficial del Estado, nim.55 de 24 de febrero de 1944, paginas 1627 a 1634(8 pags.).
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contempla ningiin permiso para la madre y se evidencia que la maternidad seguia siendo un

derecho exclusivo de la madre.

Por otra parte, la Ley 16/1976, de 8 de abril', de Relaciones Laborales, introduce
modificaciones en los permisos de maternidad y lactancia. Respecto al permiso de
maternidad, seguia existiendo la posibilidad de iniciarlo seis semanas anteriores al parto y
el periodo posnatal seria de ocho semanas después de parto, teniendo la posibilidad de
alargarlo. En cuanto al permiso de lactancia, su limite era de disfrute hasta los nueve meses
e incorpora la posibilidad de eleccion entre la hora de ausencia, de poder dividirla en dos
fracciones de treinta minutos o sustituirlo por una reduccion de jornada de media hora.
Respecto a la paternidad se reconoce como un derecho exclusivo para ausentarse durante

dos dias.

Pero fue con la Ley 3/1989 del 3 de marzo®, por la que se amplia a dieciséis semanas el
permiso de maternidad, siguiendo las recomendaciones de la OMS para una mejor
adecuacion de la atencion de la salud de la madre y de la relacion de ésta y del padre con su
hijo'®. Se configura como un derecho exclusivo de la mujer pero con la posibilidad de poder
transferirlo (cuatro de las ultimas semanas) al padre si ambos se encuentran trabajando. Por
otra parte, respecto a la excedencia por cuidado de hijos se incorpora la reserva del puesto

de trabajo durante el primer afio.

La regulacion que supuso un avance en nuestro ordenamiento juridico laboral fue la ley de
conciliacion 39/1999, para promover la conciliacién de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras. Esta fue el resultado de la transposicion de la Directiva 92/85/CEE,
de 19 de octubre, sobre la aplicaciéon de medidas para mejorar la salud y seguridad de la
mujer trabajadora que haya dado a luz o se encuentre en periodo de lactancia, vino a
materializar la tutela de la mujer embaraza en la aplicacion de la Directiva 89/31/CEE cuyo
articulo 15 determinaba la necesidad de una especial proteccion frente a los riesgos

derivados del trabajo.

14 Boletin Oficial del Estado, ntim. 96, de 21 de abril de 1976 paginas 7984 a 7902 (9 pags.).

15 Boletin Oficial del Estado, nim. 57, de 8 de marzo de 1989, consultado el 28 de mayo de 2023. Disponible
en: https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-1989-5272.

'® TORTUERO PLAZA, José Luis, 50 Propuestas para Racionalizar la Maternidad y Facilitar la Conciliacion
Laboral, Editorial Aranzadi,S.A.Navarra,2006. pag.64.
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La regulacion del permiso de maternidad se encuentra contenida en la Directiva 92/85/CE.

Dos fueron las preocupaciones basicas que guiaron al contenido de esta Directiva:

- Por un lado, la proteccion de las trabajadoras durante el embarazo y la lactancia.
- Por otro lado, que la protecciéon no influyera de modo negativo en su acceso y

permanencia en el mercado de trabajo.

El siguiente tema a abordar, fue la conciliacion, con la Directiva 96/34/CE, de 3 de junio de
1996, relativa al Acuerdo Marco sobre el permiso parental celebrado por UNICE, CEEP y
CESS". Esta directiva respondié en mayor medida al objetivo de conciliar la vida
profesional y familiar, la cual concede un derecho individual de permiso parental por un
periodo minimo de cuatro meses y la ausencia del trabajo por fuerza mayor para promover
la igualdad de oportunidades y trato. El Acuerdo amplia de tres a cuatro meses el derecho
individual de los trabajadores y las trabajadoras al permiso parental, e introduce diversas
mejoras y aclaraciones relativas al ejercicio de ese derecho. Los trabajadores quedan
protegidos contra la discriminacion por haber solicitado o tomado un permiso parental. La
vuelta al trabajo tras el periodo de permiso se facilita, en especial al reconocer el derecho a
pedir una actividad flexible. Tanto el Acuerdo como la presente propuesta contribuiran a
conciliar mejor la vida laboral con la vida privada y familiar, y a promover la igualdad de

sexos en el mercado de trabajo.

Se amplid la accion protectora del sistema de Seguridad social con la prestacion econdémica
en caso de situacion de riesgo por embarazo, aunque dejaban fuera la situacion de riesgo

durante la lactancia.

Con la ley, 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en
adelante, no Unicamente se reconoce el derecho a la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, sino que motiva una mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres
en la asuncion de obligaciones familiares. Es por eso que aumenta el permiso de paternidad
en 13 dias, con la posibilidad de ampliarlo en caso de parto multiple, dos dias mas por cada
hijo o hija a partir del segundo. También, se modifica el permiso de lactancia introduciendo

la posibilidad de acumular su disfrute en jornadas completas, pero solo si es mediante

" Diario Oficial de la Unién Europea, nim. 68, de 18 de marzo de 2010. Disponible en:

https://boe.es/buscar/doc.php?lang=ca&id=DOUE-L-2010-80506.
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acuerdo entre empresario y trabajador o que se encuentre previsto en la negociacion

colectiva.

Es importante mencionar el Real Decreto-Ley 6/2019', de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion, ya que se introdujo una nueva figura protegida “la
corresponsabilidad en el cuidado del lactante”. Este derecho consiste en una reduccion de
su jornada en media hora para ambos progenitores, prologando el permiso de lactancia
hasta los doce meses, con particularidad de que, solo sera un progenitor el beneficiario de la
prestacion econdémica, a cargo de la seguridad social, y el otro progenitor tendra la
reduccion proporcional de salario. Con el objetivo de alcanzar la igualdad, a ambos
progenitores, se le reconoce el derecho a su permiso por nacimiento y cuidado del menor
como individual e intransferible, asi como la aplicaciéon gradual del permiso al otro

progenitor hasta igualar al de la madre desde 2021".

Para finalizar, es interesante mencionar la Ley organica 1/2023, de 28 de febrero, por la que
se modifica la Ley orgénica 2/2010, de 3 de marzo, de salud sexual y reproductiva y de la
interrupcion voluntaria del embarazo. La norma considera situacién especiales de
incapacidad temporal por contingencias comunes, la debida a la interrupcion del embarazo
(voluntaria o involuntaria), mientras la afectada reciba asistencia sanitaria por el Servicio
Publico de Salud y este impedida para el trabajo y la gestacion de la mujer, desde el dia
primero de la semana 39. Asi, la disposicion final tercera reforma varios articulos de la

LGSS para reconocer estas situaciones especiales:

- En primer lugar, el art. 144.4 LGSS, relativo a la duracion de la obligacion de cotizar,
comprende las situaciones de incapacidad temporal, nacimiento y cuidado de menor, riesgo
durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural, asi como en las demads situaciones

asimiladas al alta: a partir de ahora, se incluyen expresamente en la IT tanto la

18 Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.
https://www.boe.es/eli/es/rdl/2019/03/01/6/con, consultado 28 de mayor de 2023.

' Ballester Pastor, M. A. (2019). El RDL 6/2019 para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion: Dios y el diablo en la tierra del sol. FEMERIS: Revista
Multidisciplinar De Estudios De Género, 4(2), 14-38.
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menstruacion incapacitante como la interrupcion del embarazo y la gestacion (con el limite

temporal antes apuntado).

- En segundo lugar, se afladen dos nuevos parrafos a la letra a) del apartado 1 del articulo

169 y se modifica el apartado 2, que quedan redactados como sigue:
1. Tendran la consideracion de situaciones determinantes de incapacidad temporal:

a) Las debidas a enfermedad comun o profesional y a accidente, sea o no
de trabajo, mientras el trabajador reciba asistencia sanitaria de la
Seguridad Social y esté impedido para el trabajo, con una duracion maxima
de trescientos sesenta y cinco dias, prorrogables por otros ciento ochenta
dias cuando se presuma que durante ellos puede el trabajador ser dado de
alta médica por curacion. Tendran la consideracion de situaciones
especiales de incapacidad temporal por contingencias comunes aquellas en
que pueda encontrarse la mujer en caso de menstruacion incapacitante
secundaria, asi como la debida a la interrupcion del embarazo, voluntaria o
no, mientras reciba asistencia sanitaria por el Servicio Publico de Salud y
esté impedida para el trabajo, sin perjuicio de aquellos supuestos en que la
interrupcion del embarazo sea debida a accidente de trabajo o enfermedad
profesional, en cuyo caso tendra la consideracion de situacion de
incapacidad temporal por contingencias profesionales. Se considerard
también situacion especial de incapacidad temporal por contingencias
comunes la de gestacion de la mujer trabajadora desde el dia primero de la

semana trigésima novena.

2. A efectos del periodo maximo de duracion de la situacion de incapacidad temporal que
se senala:

La letra a) del apartado anterior, y de su posible prorroga, se computaran los
periodos de recaida y de observacion. Se considerara que existe recaida en un
mismo proceso cuando se produzca una nueva baja médica por la misma o similar
patologia dentro de los ciento ochenta dias naturales siguientes a la fecha de

efectos de alta médica anterior, salvo los procesos por bajas médicas por
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menstruacion incapacitante secundaria en los que cada proceso se considerard
nuevo sin computar a los efectos del periodo maximo de duracion de la situacion de

incapacidad temporal, y de su posible prorroga.

- En tercer lugar, se modifica el articulo 172, que queda redactado como sigue:

Articulo 172.  Beneficiarios.

Seran beneficiarios del subsidio por incapacidad temporal las personas
incluidas en este Régimen General que se encuentren en cualquiera de las
situaciones determinadas en el articulo 169, siempre que, ademds de reunir la
condicion general exigida en el articulo 165.1, acrediten los siguientes periodos
minimos de cotizacion:

a) En caso de enfermedad comun, ciento ochenta dias dentro de los cinco afios
inmediatamente anteriores al hecho causante. En las situaciones especiales
previstas en el parrafo segundo, del articulo 169.1.a), no se exigiran periodos

minimos de cotizacion.

En la situacion especial prevista en el parrafo tercero del articulo 169.1.a) se
exigira que la interesada acredite los periodos minimos de cotizacion sefialados en
el articulo 178.1, segun la edad que tenga cumplida en el momento de inicio del
descanso.

b) En caso de accidente, sea o no de trabajo, y de enfermedad profesional, no se

exigira ningun periodo previo de cotizacion.

- En cuarto lugar, se modifica el articulo 173, que queda redactado como sigue:

Articulo 173.  Nacimiento y duracion del derecho al subsidio.
1. En caso de accidente de trabajo o enfermedad profesional, el subsidio se
abonara desde el dia siguiente al de la baja en el trabajo, estando a cargo del

empresario el salario integro correspondiente al dia de la baja.
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En caso de enfermedad comun o de accidente no laboral, el subsidio se abonara a
partir del cuarto dia de baja en el trabajo, si bien desde el dia cuarto al
decimoquinto de baja, ambos inclusive, el subsidio estara a cargo del empresario.

En la situacion especial de incapacidad temporal por menstruacion incapacitante
secundaria prevista en el parrafo segundo del articulo 169.1.a) el subsidio se

abonara a cargo de la Seguridad Social desde el dia de la baja en el trabajo.

En la situacion especial de incapacidad temporal por interrupcion del embarazo
prevista en el mismo parrafo segundo del articulo 169.1.a), asi como en la situacion
especial de gestacion desde el dia primero de la semana trigésima novena de
gestacion, prevista en el parrafo tercero del mismo articulo, el subsidio se abonara
a cargo de la Seguridad Social desde el dia siguiente al de la baja en el trabajo,
estando a cargo del empresario el salario integro correspondiente al dia de la baja.
2. El subsidio se abonara mientras el beneficiario se encuentre en situacion de

incapacidad temporal, conforme a lo establecido en el articulo 169.

No obstante, en la situacion especial de incapacidad temporal a partir de la semana
trigésima novena de gestacion, el subsidio se abonara desde que se inicie la baja
laboral hasta la fecha del parto, salvo que la trabajadora hubiera iniciado
anteriormente una situacion de riesgo durante el embarazo, supuesto en el cual
permanecera percibiendo la prestacion correspondiente a dicha situacion en tanto

ésta deba mantenerse.

3. Durante las situaciones de huelga y cierre patronal el trabajador no tendra

derecho a la prestacion economica por incapacidad temporal.
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CAPITULO II. ORIGEN Y EVOLUCION DEL PERMISO POR LACTANCIA

En este capitulo, ampliaremos la informacion recogida en la evolucion historica y
normativa haciendo hincapié en la figura juridica del permiso pro cuidado del lactante y la

del riesgo por lactancia.

1. EVOLUCION Y ORIGEN DEL PERMISO POR LACTANCIA

Las primeras medidas que se promovieron ante la necesidad de una especial proteccion
frente a los riesgos derivados de las mujeres embarazadas y durante el periodo de lactancia
surgieron a principios del siglo XX. En el articulo 9 de la Ley de marzo de 1900, se
concede una proteccion a la mujer durante el puerperio y lactancia, consistente en tres
semanas de descanso inmediatamente posteriores al parto, teniendo derecho a reserva del

puesto de trabajo.

El periodo de lactancia consistia en ausentarse durante una hora dentro de la jornada laboral
de trabajo para amamantar a sus hijos. Esta hora era retribuida y se podia fraccionar en
treinta minutos en horario de mafiana o de tarde®. Aunque la hora de lactancia no se
descontaba del salario, si la madre solicitaba mas tiempo, se le podia conceder con la
correspondiente reduccion salarial. A través del Real Decreto de 13 de noviembre de 1900,
Capitulo II sobre “Trabajo de las mujeres” articulo 19, se amplian las medidas
relacionadas con la lactancia A tenor de lo dispuesto en el art. 9°de la Ley, las obreras con
hijos en el periodo de la lactancia tendran una hora al dia para dar el pecho a sus hijos.
Dicha hora se dividira en dos periodos de treinta minutos, utilizables uno por la manana y
otro por la tarde. No obstante, si la madre lo prefiere, y siempre que al nifio se lo lleven al
taller o establecimiento donde aquélla preste sus servicios, podra dividir la hora en cuatro
periodos de a quince minutos, utilizables dos por la mariana y dos por la tarde. El tiempo

destinado a la lactancia, siempre que no exceda de una hora diaria, no sera descontable

20 ESPUNY TOMAS, MJ, “Los antecedentes historicos al permiso de lactancia”, IUS Labor, 2/ 2006 pag.2.
“No se permitira el trabajo a las mujeres durante las tres semanas posteriores al alumbramiento. Cuando se
solicite por causa de proximo alumbramiento por una obrera el cese, se le reservara el puesto desde que lo
haya solicitado y tres semanas después de dicho alumbramiento, Las mujeres que tengan hijos en el periodo
de la lactancia tendran una hora al dia, dentro de las del trabajo, para dar el pecho a sus hijos. Esta hora se
dividira en dos periodos de treinta minutos, aprovechables, uno en el trabajo de la mafiana, y otro, en el de la
tarde. Estas medias horas seran aprovechables por las madres cuando lo juzguen conveniente, sin mas tramite
que participar al director de los trabajos, y al entrar en ellos, la hora que hubieren escogido. No sera de
manera alguna descontable, para el efecto de cobro de jornales, la hora destinada a la lactancia”.
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para los efectos de cobro de jornales. La madre, sin embargo, sometiéndose al descuento

correspondiente, podra dedicar a la lactancia de su hijo mds tiempo de una obra diaria.”!

El articulo 9 del Real Decreto de 13 de marzo ha sido modificado por la Ley del 8 de enero
de 1907, ampliando el periodo de puerperio de cuatro a seis semanas después del parto. En
cuanto al periodo de lactancia, se mantiene la redaccion original establecida en la Ley y en

la Real Orden de 28 de junio de 1913.

Anos mas tarde se crea el Seguro Obligatorio de Maternidad que fue regulado por el RD de
22 de marzo de 1929, segin el cual es necesario para cumplir un compromiso
internacional; para acabar con la inconsecuencia de imponer un descanso y, por tanto, la
pérdida de salario, sin la indemnizacion correspondiente, para velar por la vida y la salud
de la madre obrera y de sus hijos y, por consiguiente, aumentar el valor biologico de la
raza. La puesta en marcha del Seguro Obligatorio de Maternidad se promulga el 29 de
enero de 1930, en los articulos 6 y 4 se establece el derecho a percibir un subsidio durante
el periodo de lactancia. En los articulos 32 y 37 se establecian las obras protectoras de la
maternidad y de la infancia con el fin de preservar la salud de la madre y el hijo mediante la

creacion de comedores para las madres lactantes.

No es hasta 1944 donde se aprueba el Texto Refundido del Libro II de la Ley reguladora
del Contrato de Trabajo, que comprende el contrato de embarco, el de aprendizaje, el de
mujeres y nifios y el de trabajo a domicilio. El permiso de lactancia se recoge en el articulo
168 con una redaccion practicamente idéntica a la Ley de 13 de marzo de 1900: Aun
cuando no conste en el contrato, las mujeres, mientras tengan hijos en periodo de
lactancia, tendran derecho, siempre dentro de la jornada de trabajo, a una hora de
descanso al dia, divisible en dos periodos de media hora cada uno. Estos descansos seran
utilizados por las madres cuando lo juzguen conveniente, sin mds que comunicar al
director o representante de la empresa, al entrar al trabajo, la hora que hubieren escogido.

No sera en manera alguna descontable de los jornales el tiempo destinado a la lactancia.

2L ESPUNY TOMAS MJ, “Los antecedentes historicos al permiso de lactancia”, Op.cit., pag.2.
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Con la promulgacion de la Constitucion Espanola en 1978, se aprobo6 el primer Estatuto de
los Trabajadores el 10 de marzo de 1980%, el precepto es recogido en el articulo 37.4. El
mismo vincula a la figura de la mujer trabajadora por cuenta ajena y a la lactancia natural o
artificial, estableciendo asi un permiso de 14 semanas por maternidad y dos dias para el

padre.

Mas tarde, con la promulgacion de la LOIEMH 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, se modifico el articulo 37.4 ET quedando de la siguiente

manecra:

Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran derecho a una
hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La duracion del
permiso se incrementard proporcionalmente en los casos de parto multiple. La mujer, por
su voluntad, podrad sustituir este derecho por una reduccion de su jornada en media hora
con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas en los términos previstos en la
negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con el empresario respetando, en su
caso, lo establecido en aquélla. Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por la

madre o el padre en caso de que ambos trabajen.

Finalmente con Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, se modificd nuevamente el

articulo 37.4 ET estableciendo que:

4. En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcion, guarda con fines de adopcion o
acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d), para la lactancia del menor hasta que este
cumpla nueve meses, los trabajadores tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo,
que podran dividir en dos fracciones. La duracion del permiso se incrementard
proporcionalmente en los casos de parto, adopcion, guarda con fines de adopcion o

acogimiento multiples.

22 Ibid. pag.161. Art. 37.4 ET de 10 marzo de 1980: “Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de
nueve meses, tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La
mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una reduccion de la jornada normal en media hora con
la misma finalidad”.
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https://www.iberley.es/legislacion/rd-ley-6-2019-1-mar-medidas-urgentes-garantia-igualdad-trato-oportunidades-entre-mujeres-hombres-empleo-ocupacion-26202031

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccion de su
jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas en los
términos previstos en la negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con el
empresario respetando, en su caso, lo establecido en aquella. Este permiso constituye un
derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres, pero solo podra ser ejercido

por uno de los progenitores en caso de que ambos trabajen.
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2. CONTENIDO DEL DERECHO

El permiso por el cuidado lactante se encuentra regulado por el Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre, por el cual se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores. En concreto, el articulo 37.4 del Estatuto de los Trabajadores el-euat
dispone que en los supuestos de nacimiento de hijo, adopcion o acogimiento de acuerdo el
articulo 45.1.d) de esta Ley, para la lactancia del menor hasta que este cumpla los nueve
meses, los trabajadores tendran derecho a una hora de ausencia de trabajo que podra
dividir en dos fracciones. La duracion del permiso se incrementard proporcionalmente en

los casos de parto, adopcion o acogimiento multiples.

En el supuesto de parto, adopcién o acogimiento multiples, la duraciéon del permiso se
multiplicard por el nimero de hijos, pero en el caso de que el permiso se quiera disfrutar de

forma acumulada, no se multiplicaria.

Por otro lado, con la introduccion del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo (con efectos
de Desde 08/03/2019), se produce un cambio de denominacién del «permiso por lactancia»
a «permiso por cuidado del lactante», pasando a ser un derecho de ambos progenitores y
encontrarse complementado con la nueva «prestacion por corresponsabilidad en el cuidado
del lactante» cuando —con reduccion proporcional del salario— se amplie de los nueve a

los doce meses del lactante.

A partir de la redaccion del art. 37.4 ET, se entiende que en nuestro ordenamiento juridico
la “lactancia” es un concepto amplio, y que engloba los tipos de lactancia natural, artificial
o mixta en todas sus necesidades. Esto es por lo que el nombre del permiso sufre una
modificacién y comienza a llamarse permiso por el cuidado lactante. A continuacion, se
presentan algunos de los principales motivos que llevaron a la modificacion del permiso

por el cuidado el cuidado lactante:

1. Promocion de la igualdad de género: se realizd para avanzar en la igualdad de
género en el ambito laboral. Anteriormente, este permiso estaba dirigido
exclusivamente a las madres trabajadoras, lo que podia reforzar los estereotipos de

género y dificultar la participacion equitativa de los padres en el cuidado de los
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https://www.iberley.es/legislacion/rd-ley-6-2019-1-mar-medidas-urgentes-garantia-igualdad-trato-oportunidades-entre-mujeres-hombres-empleo-ocupacion-26202031
https://www.iberley.es/temas/prestacion-corresponsabilidad-cuidado-lactante-62861
https://www.iberley.es/temas/prestacion-corresponsabilidad-cuidado-lactante-62861

hijos. La modificacion permitié que tanto las madres como los padres trabajadores
pudieran disfrutar de este permiso, fomentando asi la corresponsabilidad y la

conciliacion de la vida laboral y familiar.

Proteccion de la maternidad: tuvo como objetivo proteger la maternidad y garantizar
que las madres trabajadoras tuvieran tiempo y condiciones adecuadas para

amamantar a sus hijos

Fomento de la lactancia materna: busca fomentar la lactancia materna, que se
considera la forma Optima de alimentacion para los bebés durante los primeros
meses de vida. La lactancia materna proporciona beneficios para la salud, tanto a
corto como a largo plazo, tanto para el bebé como para la madre. Al brindar a las
madres trabajadoras el tiempo y el espacio necesario para amamantar, se promueve

esta practica y se apoya a las madres en su decision de amamantar a sus hijos.

Conciliaciéon de la vida laboral y familiar: también se realizd para facilitar la
conciliacion de la vida laboral y familiar. El cuidado de un recién nacido requiere
tiempo y atencion, y es fundamental que las madres y los padres trabajadores tengan
la posibilidad de dedicar tiempo a sus hijos sin perjudicar su empleo. El permiso por
el cuidado lactante permite tanto a la madre como al padre ausentarse una hora para

cuidar de sus hijos, contribuyendo asi a la conciliacion y al bienestar familiar.
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3. MODALIDADES

El articulo 37.4 en su segundo parrafo dispone que Quien ejerza este derecho, por su
voluntad, podra sustituirlo por una reduccion de su jornada en media hora con la misma
finalidad o acumularlo en jornadas completas en los términos previstos en la negociacion
colectiva o en el acuerdo a que llegue con la empresa respetando, en su caso, lo

establecido en aquella.

El disfrute del permiso por cuidado lactante se puede realizar a través de tres modalidades
diferentes: ausencia del trabajo, reduccion de jornada o acumulacion, siendo el titular del

derecho el que escoja la modalidad:

Ausencia de una hora: la ausencia se realizard durante el tiempo efectivo de trabajo, la
persona trabajadora podréa ausentarse del trabajo y regresar al cabo de la misma. La misma

podré dividirse en dos fracciones que pueden ser de desigual duracion.

La reduccién de jornada: la reduccion de jornada se efectuara sobre la jornada efectiva de

trabajo, sea jornada completa o parcial®

. La persona trabajadora podra reducir su jornada
efectiva en 30 minutos, pudiendo elegir si entra media hora mas tarde al trabajo o termina

media hora antes.

Acumulacion del permiso: esta modalidad permite que se acumulen todas las horas de
lactancia de jornada efectivas, hasta que el recién nacido cumple los nueve meses, o salvo
mejora en convenio colectivo, y se disfrute la suma total de las horas
ininterrumpidamente®. En el caso de parto, adopcion o acogimiento multiple no se permite
el incremento proporcional por lo que no pueden multiplicarse esas horas®. Es importante
mencionar que en esta modalidad no se tendra derecho a disfrutar de la lactancia acumulada

si no esta recogido en convenio colectivo o si el beneficiario del permiso no llegara a un

2 Art. 12.4 d) “Las personas trabajadoras a tiempo parcial tendran los mismos derechos que los trabajadores a
tiempo completo. Cuando corresponda en atencidon a su naturaleza, tales derechos seran reconocidos en las
disposiciones legales y reglamentarias y en los convenios colectivos de manera proporcional, en funcion del
tiempo trabajado, debiendo garantizarse en todo caso la ausencia de discriminacion, tanto directa como
indirecta, entre mujeres y hombres.”.

2* STS, Sala cuarta de lo Social , 667/2018, 26 de junio de 2018.

2 SEMPERE NAVARRO, R. “Descansos alternativos y permisos retribuidos: evolucién jurisprudencial”. DS
Derecho y Salud, afio 2011, vol. 21, no 1, pags. 167-179.
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acuerdo con el empresario, puesto que dicha modalidad no esta configurada como necesaria

en la normativa introducida en la LO 3/2007%.

Posteriormente a esta ley, se introdujo Ley 15/2022%, de 12 de julio, integral para la
igualdad de trato y la no discriminacion. Esta legislacion reviste una gran importancia para
las madres embarazadas, ya que les brinda proteccion legal contra la discriminacion en el
entorno laboral. Ademas, garantiza la igualdad de oportunidades y el acceso a una atencion
médica adecuada durante el embarazo. Asimismo, esta ley tiene como objetivo fomentar la
sensibilizacion y la educacion en la sociedad, con el fin de crear un entorno inclusivo y

respetuoso hacia las mujeres embarazadas.

La Ley 15/2022 contribuye de manera significativa a salvaguardar los derechos y la
dignidad de las madres embarazadas en Espafia. Al establecer medidas de proteccion y no
discriminacion®, se busca garantizar que las mujeres embarazadas puedan ejercer
plenamente sus derechos laborales, recibir la atencion médica adecuada y ser tratadas con
respeto y equidad en todos los &mbitos de la sociedad. Esta legislacion refuerza los pilares
de la igualdad y la no discriminacion, promoviendo asi un entorno mas inclusivo y justo

para todas las mujeres embarazadas en el pais.

26 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
https://www.boe.es/eli/es/10/2007/03/22/3/con.

" Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.
https://www.boe.es/eli/es/1/2022/07/12/15/con.

2 LOUSADA AROCHENA, José Fernando, “Ley 15/2022, de 12 julio, integral para la igualdad de trato y la
no discriminacion: incidencia en el Derecho del Trabajo”, 29-12-2022. Consultado 3/06/2023. Disponible en:
https://elderecho.com/ley-15-2022-igualdad-trato-no-discriminacion-derecho-del-trabajo.
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3.1 LACTANCIA ACUMULADA: AMPLIACION CONVENCIONAL DE LA NORMA O PRESUNTAS

INCOMPATIBILIDADES

A través de la negociacion colectiva, surgieron los primeros convenios que empezaron a
permitir la acumulacion de la totalidad de horas por lactancia, aunque fue necesaria la
confirmacion judicial de que esta opcion era posible. Esto fue a través de la STS de la Sala
de lo Social, de 20 de junio de 2005 (RJ 2005/6597)%, en la que se reconoce que “el
precepto convencional cuestionado crea una facultad otorgada el progenitor que no supone
renuncia a derecho alguno y que no se opone, sino que cumple con la finalidad prevista por
los articulos 37.4 y 37.5 del ET ¥, ya que la funcién principal del convenio colectivo es
mejorar lo establecido en la normativa, de manera que la acumulacion del permiso de
lactancia se convierte en una garantia mas efectiva para la proteccion y atencion del recién
nacido. Esta finalidad esta en consonancia con lo establecido en el articulo 37 del Estatuto

de los Trabajadores (ET).

Esta sentencia fue previa a la norma que posteriormente regularia la lactancia acumulada,
que fue reconocida por primera vez en la LO 3/2007, de 22 de marzo®!, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres que modifico el anterior RDL 1/1995, de 24 de marzo, en

el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del ET.

Es importante resaltar que esta modalidad de disfrute de permiso no se configura como un
derecho absoluto del trabajador o trabajadora, el titular de la norma que elige esta
modalidad no tendra derecho a disfrutar la lactancia acumulada si en su convenio no lo
especifica®’, o si la beneficiaria de este derecho no llega a un acuerdo con la empresaria.
Esto implica la necesidad de que el convenio o acuerdo aplicable prevea expresamente la

opcion y fije su régimen.

2 STS 20 junio 2005 (RJ 2005, 6597; caso Aldeasa). véase (Sanchez, 2004)

30 Acumulacion del permiso de lactancia con fundamento en prevision convencional. Comentario a la STS de
20 de junio de 2005 (RJ 2005/6597).
https://www.upf.edu/documents/3885005/3889500/SolaMonellsLactancia.pdf/20ea4254-220a-454a-89dd-bdS8
a5d9b0b74.

3! Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
https://www.boe.es/eli/es/10/2007/03/22/3/con.

32 La STSJ Galicia 3233/2012 de 29 mayo (JUR 2012\233831) sostiene que ha de estarse a lo acordado y
rechaza que sin establecerse en el convenio, ni haberse acordado entre las partes, pueda reconocerse acumular
la lactancia en 26 dias, por entender que como el permiso es de una hora diaria.
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El niimero tope de dias de acumulacién de lactancia mediante convenio colectivo puede
variar segun lo establecido en cada convenio especifico. La legislacion laboral en Espaiia
no establece un limite maximo especifico para la acumulacion de dias de lactancia. Por lo
tanto, la posibilidad de establecer un limite en la acumulacion de dias de lactancia depende
de lo acordado en cada convenio colectivo entre los representantes de los trabajadores y los

empleadores.

Debe aclararse que la acumulacion se refiere a la hora de ausencia y no a la media hora
de reduccion, lo que se deduce de la propia redaccion del texto legal, que utiliza el término
“acumularlo” —en relacion al ejercicio del derecho, reconocido en el parrafo primero del
articulo 37.4 ET—, ya que en caso de haberse referido a la reduccion de jornada en media
hora —previsto en el parrafo segundo del articulo 37.4 ET— habria utilizado el término
“acumularla. En todo caso, se trata de una norma minima que podra ser mejorada (nunca

empeorada) por convenio colectivo o por pacto individual *

Ha sido problemadtica la concurrencia de este permiso con otras situaciones que se vinculan
a los derechos de la conciliacion de la vida familiar. Una de ellas ha sido la posibilidad de
la compatibilidad del disfrute del permiso de lactancia acumulada con la excedencia por
cuidado de hijos (art. 46.3 del ET). Es decir, si una vez se ha finalizado la baja por
maternidad y el disfrute del permiso por lactancia acumulada seria posible la solicitud de

una excedencia por cuidado de hijos.
Nos vamos a encontrar con diferentes posturas opuestas:

Por un lado, los que defienden que al titular del derecho se le podria reclamar la devolucién
de la prestacion durante los dias en los que se beneficid del permiso, asi podemos
constatarlo en el Convenio Colectivo del “Grupo Champion™*, en el que a la trabajadora se
le permite la modalidad de disfrute de lactancia acumulada siempre y cuando no se opte a

continuacion una excedencia por cuidado de hijos o hijas.

3 TRIGUEROS SANCHEZ C. “El permiso por lactancia diez afios después de la ley de Igualdad”. Revista
De Derecho, 19(1), 94-116, 2019, pagina 15.
3* Boletin Oficial del Estado, 6 de septiembre de 2016, num. 215, consultado el 3 de junio del 2023.
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Otro ejemplo que encontramos es el Decreto 7/2008%, del Consell D’Educacié de la
Comunidad Valenciana en el que se expone: de acuerdo con el articulo 8.1 del Decreto
7/2008, el solicitante, por lactancia de un hijo menor de doce meses, o por adopcion o
acogimiento en idéntico supuesto, tendra derecho, cuando concluya su permiso maternal o
por adopcion o acogimiento, a una hora diaria de ausencia del trabajo. Su concrecion
dentro de la jornada de trabajo corresponde al solicitante. No obstante, mediante
resolucion motivada y por razones organizativas suficientemente acreditadas, podra

establecerse una reduccion de jornada diferente a la solicitada.

Posteriormente se cita lo siguiente: En el articulo 8.3 El personal podra solicitar la
sustitucion del tiempo de lactancia por una ampliacion del permiso maternal o por
adopcion o acogimiento en un mes. Dicha solicitud debera efectuarse, como minimo,
quince dias antes de la finalizacion del permiso maternal o por adopcion o acogimiento. El
derecho a disfrutar de este permiso lo da el estar trabajando hasta los doce meses del menor,
por lo tanto, si el solicitante solicita o disfruta de una excedencia antes de dicha fecha el
permiso de acumulacion de lactancia se estaria dando de manera incorrecta y habria que
reclamarle los haberes percibidos. Como se puede constatar el Decreto establece que se
debe devolver el importe de la prestacion en el caso de disfrutar previamente la modalidad

acumulada y posteriormente solicitar una excedencia.

En contraposicidon, existe una postura mas protectora que se refleja en una sugerencia
emitida por el Defensor del Pueblo el 19 de agosto de 2015, en respuesta a una queja
especifica. En dicha sugerencia se reconoce la compatibilidad entre el permiso de lactancia
acumulada y la excedencia por cuidado de hijos*. El Defensor del Pueblo argumenta esta

compatibilidad desde diferentes perspectivas.

En primer lugar, se destaca la trascendencia constitucional del derecho a la excedencia por

cuidado de hijos (articulo 39.3 de la Constitucion Espafiola) y la proteccion a la familia

33 DECRETO 7/2008, de 25 de enero, del Consell, por el que se regulan los permisos y licencias del personal
docente no universitario dependiente de la Conselleria de Educacion. [2008/971].

3¢ Defensor del Pueblo. Queja nimero: 15005212, Disponible en:.
https://www.defensordelpueblo.es/resoluciones/compatibilidad-del-permiso-de-lactancia-en-su-modalidad-acu
mulada-con-la-excedencia-por-cuidado-de-hijos/.
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(articulo 39.1°7 de la Constitucién Espafiola). Asimismo, se menciona el mandato de
conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras establecido en la Ley
39/1999, de 5 de noviembre, como resultado de la incorporacion de las mujeres al mercado

laboral.

Ademas, se hace referencia a los objetivos legales establecidos a nivel internacional y
europeo en relacion con la proteccion de las mujeres trabajadoras en diferentes etapas
relacionadas con la maternidad. Se resalta la incorrecta conexion entre el permiso y la
necesidad de concebirlo como tiempo de trabajo efectivo, ya que precisamente es un

permiso que exime del deber de trabajar.

El Defensor del Pueblo concluye su argumentacion resaltando que la normativa de la
Conselleria solo restringe el uso del permiso de lactancia acumulada en casos de
excedencia voluntaria o "licencia de interés particular". Por lo tanto, en el caso de la
excedencia por cuidado de hijos, si seria compatible. Se infiere que en los demas casos, la
ampliacion del permiso de lactancia acumulada es compatible con la solicitud de
excedencia por cuidado de hijos segun el articulo 89.4 del Estatuto Basico del Empleado

Publico.

Como hemos mencionado anteriormente, el calculo de acumulacion del permiso por
lactancia puede variar dependiendo de diversos factores, como la legislacion vigente y los
convenios colectivos aplicables. A continuacion, expongo algunos ejemplos generales de

como se podria realizar el computo de acumulacion del permiso por lactancia:

Para calcularlo, se coge el calendario laboral y se suma una hora por cada dia de trabajo
efectivo desde que se solicita la lactancia acumulada, que deberia coincidir con el momento
de reincorporar al trabajador después de la baja de maternidad/paternidad hasta que el bebe

cumpla nueve meses. En esa hora efectiva de trabajo se debe descontar dias que no se

37 ¢(...) Bs decir, el permiso por lactancia se genera por la existencia de un hijo menor de doce meses y no, a

diferencia de lo que pueda ocurrir con otros derechos, como las vacaciones, en razon proporcional al tiempo
que efectivamente se haya trabajado en el afio de referencia, sin perjuicio de que para ejercitar determinados
derechos, como el derecho al citado permiso o el derecho a las vacaciones, en todo caso, el funcionario debe
encontrarse en situacion de servicio activo en la Administracion donde solicita el ejercicio de aquél”.
Sugerencia del Defensor del Pueblo n°15005212 con fecha 19/08/2015.
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trabajan, vacaciones o dias de permiso de maternidad o paternidad pendientes de disfrutar,

festivos...

Por ultimo, en cuanto al calculo, este lo realizaremos al coémputo tnico de los 9 meses del

menor, imaginando que acumulamos una hora y teniendo en cuenta el calendario laboral.

- Ejemplo 1: Si en su empresa trabajan cinco dias a la semana, por cada siete dias
naturales (una semana) corresponden cinco horas de permiso de lactancia. Por tanto,

a 158 dias naturales le corresponden 112,86 horas de lactancia.

Ejemplo 2: La jornada de la trabajadora es de 8 horas/dia. Se incorpora el
05/01/2023 y quiere acumular el permiso por lactancia. Su hijo nacié el 05/08/2022,
tiene 5 meses y el cinco de mayo de 2015 cumplira los 9 meses. A la trabajadora le
corresponde una hora de ausencia del 05/01/2015 al 05/05/2015, lo que supone un
total de 85 dias laborales (descontando los 5 festivos que hay en ese periodo y
sdbados y domingos en los que no trabaja). Dividiremos el total de horas entre la
jornada diaria para obtener los dias de permiso de lactancia acumulados: 85/ 8 =

10,62. En este supuesto, la trabajadora podra ausentarse 11 dias laborables.

- Ejemplo 3: Si la jornada diaria de la trabajadora es de ocho horas, divida 112,86
entre 8, obteniendo el resultado de 14,10. Por tanto, su empleada podréd ausentarse

del trabajo durante 15 dias para disfrutar del permiso acumulado de lactancia.
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4. DURACION DEL PERMISO

La solicitud del permiso, se inicia desde el nacimiento del menor o desde la resolucion
administrativa o judicial en el caso de adopcion o acogimiento. No se reconocera este
permiso hasta que no haya finalizado el permiso por nacimiento, en caso de tener derecho

al mismo.

Segun el articulo 37.4 ET, el permiso se puede disfrutar hasta que el menor cumpla nueve
meses, salvo que ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este
derecho con la misma duracién y régimen, el periodo de disfrute podrd extenderse hasta
que el lactante cumpla doce meses, con reduccion proporcional del salario a partir del
cumplimiento de los nueve meses o el convenio colectivo de aplicacion establezca un

periodo superior®®,

Sin embargo, “La Academia Americana de Pediatria recomienda que los nifios sean
amamantados al menos durante 12 meses, y después de eso, durante todo el tiempo que
tanto la madre como el hijo deseen hacerlo, porque, aun mucho después del primer afio de
vida, la leche materna continta proporcionando cantidades sustanciales de nutrientes clave,

especialmente proteinas, grasas, y la mayor parte de las vitaminas.”’

3% Articulo 37.4 BOE Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.
39 https://www.riojasalud.es/servicios/pediatria/articulos/lactancia-prolongada.
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5. LA CONCRECION HORARIA

La concrecion horaria y la determinacion de los permisos y reduccion de jornada, previstos
en los apartados 4, 5, 6 Y 7*° del articulo 37 del ET, corresponderan a la libre opcion de la
persona trabajadora dentro de su jornada laboral ordinaria. Aunque encontramos dos

limitaciones a esta libre eleccion:

- Por un lado, el de la buena fe contractual, que puede llevar a valorar determinadas

actuaciones como abusivas por parte del titular del derecho.

- Por otro lado, en el convenio colectivo de la empresa podra fijarse el deber de
preavisar al empresario con 15 dias de antelacion salvo que por fuerza mayor no

pudiera hacerlo®'.

En el caso de que la empresa no esté de acuerdo o guarde silencio respecto al horario
elegido por la persona titular de derecho, esta podra ser impugnada (seglin art.139.a de la
Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social). La persona trabajadora podra acudir al Juzgado
de lo Social en un plazo de 20 dias, desde el momento en que la empresa expresa su
disconformidad para presentar la demanda, ademads, se podra solicitar dafios y perjuicios
por los dafios ocasionados por la negativa o retraso en el disfrute del permiso. La empresa
podré quedar exonerada si permite al trabajador ejercer el derecho al permiso hasta dicha

sentencia.

4 Articulo 37.7 Descanso semanal, fiestas y permisos: La concrecion horaria y la determinacion de los
permisos y reducciones de jornada, previstos en los apartados 4, 5 y 6, corresponderan a la persona
trabajadora dentro de su jornada ordinaria. No obstante, los convenios colectivos podran establecer criterios
para la concrecion horaria de la reduccion de jornada a que se refiere el apartado 6, en atencion a los derechos
de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la persona trabajadora y las necesidades productivas
y organizativas de las empresas. La persona trabajadora, salvo fuerza mayor, debera preavisar al empresario
con una antelacion de quince dias o la que se determine en el convenio colectivo aplicable, precisando la
fecha en que iniciard y finalizara el permiso de cuidado del lactante o la reduccion de jornada.

4l SERRANO ARGUESO, M; ERENAGA DE JESUS, N. “De la conciliacion a la corresponsabilidad en la
regulacion espafiola del permiso de lactancia. Realidad o utopia”. Revista de la Facultad de Derecho y
Ciencias Politicas, afio 2014, vol. 44, pag. 168, consultado 03/06/2023.
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6. LA RETRIBUCION

En cuanto a la retribucion del permiso de lactancia se entiende que es tiempo de trabajo

efectivo, es de caracter retribuido y corre a cargo de la empresa.

El disfrute de este derecho nunca puede suponer una pérdida econdémica®’, la persona
trabajadora solicitante del permiso y beneficiaria no puede verse afectada ante una medida
de conciliacidon, de ser asi se estarian vulnerando derechos fundamentales, como es el
derecho a no ser discriminado por razon de sexo o por razén de cargas familiares®. Es
importante mencionar, que se ha determinado que la retribucion debe integrar los pluses,
complementos o retribuciones variables que corresponden a la prestacion que se venian

percibiendo antes de la solicitud del permiso.

El Convenio 103 de la OIT (Convenio sobre la proteccion de la maternidad, Boletin Oficial
del Estado, de 31 de agosto de 1966, n° 208. Ratificado por Espafia el 20 de agosto de
1965) establece expresamente en su articulo 5 que las interrupciones o ausencias en la
jornada laboral a los efectos de la lactancia, deberan computarse como horas de trabajo y

remunerarse como tales*.

2 TSJ Extremadura (Sala de lo Social, Seccion1?), sentencia nim. 209/2020 de 5 junio.
4 STS Madrid, Sala de lo Social, Sec.1, 852/2009, de 16 de enero, Recurso 1758/2008.
# Tribunal Supremo en sentencia de 9 de diciembre de 2009 (RJ/2010/2).
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7. TITULARIDAD DEL DERECHO

La evolucion de los tribunales ha sido clave para las continuas modificaciones en la
configuracion del permiso de lactancia. Por ello, resulta oportuno abordar el origen de la

titularidad del permiso.

El origen del permiso de lactancia surge con la Ley 13 de Marzo de 1900* sobre la
proteccion de la mujer, el nifio y la nifia en el trabajo. En un primer momento, la
Jurisprudencia establecia que este derecho, recogido en el articulo 37.4 ET correspondia

Unica y exclusivamente a la mujer trabajadora, sin que este se pudiera transferir.

Con la Ley 3/1989, de 3 de marzo, se vuelve a modificar el art. 37.4 ET. En la cual se
reconoce la capacidad del padre como titular del derecho, pero siempre y cuando ambos
trabajen. Por lo tanto se mantiene la titularidad femenina con la posibilidad de que la madre

le ceda al padre el permiso para que pueda disfrutarlo.

Por otro lado, la STC de fecha, 30 de septiembre de 2012 del STUE considera que la
titularidad del permiso de lactancia recaeria tanto sobre el padre como sobre la madre para
garantizar tal igualdad. Por ello, el permiso de lactancia serd de disfrute indistinto,

quedando limitando el disfrute a uno s6lo de los progenitores cuando ambos trabajen.

Una cuestion que ha producido discrepancia ha sido la del disfrute del permiso por parte del
padre cuando la madre trabajadora se encuentra en situacion de excedencia por el cuidado
de hijos e hijas. En la sentencia de 12 de julio de 2012, se entendi6é que la excedencia de
una persona trabajadora por el cuidado de hijos suponia que su contrato se encontraba en
situaciéon de suspension, y no permite que el padre ejercite el permiso de lactancia si la
madre se encuentra en una situacion de excedencia, por lo tanto, lo declara como
incompatibles. Sin embargo, en la redaccion actual del articulo 37.4 ET, no existird ninguna
incompatibilidad alguna para que el padre pueda ejercer su derecho de lactancia cuando su

mujer se encuentra en excedencia.

* Asi pues en el art.19 del Capitulo II del Reglamento que desarrolla la Ley del3 de marzo de 1900,
establecido mediante RD de 13 de noviembre de 1900, expresa literalmente:” A tenor de lo dispuesto en el
Art. 90 de la Ley, las obreras con hijos en el periodo de la lactancia (...)".
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Viene a corroborar esta interpretacion la STSJ de Madrid de 5 de octubre de 2015%,
considera que si seria posible que el padre disfrutara del permiso a pesar de que la madre no
estuviese trabajando, a diferencia de lo que ocurre en el permiso de maternidad, el permiso
de lactancia es un permiso desvinculado del hecho bioldgico de la lactancia natural y por lo
tanto se debe considerar como un tiempo de cuidado a favor del hijo y una medida

conciliadora de la vida familiar y laboral tras el disfrute de la baja por maternidad.

Finalmente, la norma que introdujo la posibilidad de que los titulares del permiso para el
cuidado del lactante puedan ser tanto el padre como la madre, adoptantes, guardadores con
fines de adopcion o acogedores de caracter permanente, fue el Real Decreto-ley 6/2019, de
1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades

entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Este permiso ademas presenta una particularidad y es que el unico requisito para su disfrute
es ser persona trabajadora beneficiaria sin necesidad de un periodo de carencia previo,
siendo independiente el tipo de jornada, ya sea parcial o completa. Otra limitacién que
puede concurrir, es el disfrute del permiso por el cuidado lactante de forma simultanea si
trabajaran para la misma empresa, en ese caso, el empresario podria limitar inicamente el

disfrute simultaneo®’.

 Sentencia Social N° 702/2015, Tribunal Superior de Justicia de Madrid, Sala de lo Social, Seccién 5, Rec
425/2015 de 05 de Octubre de 2015.
7 Sentencia n® 76/2012. Diario de Noticias La Ley Boletin n° 80742 de mayo de 2013.
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8. RIESGO POR LACTANCIA

Una vez tratado el permiso por el cuidado lactante, vamos a comenzar a hablar del riesgo
por lactancia, este se refiere a la situacion en la que una trabajadora se encuentra expuesta a
determinados riesgos durante la lactancia y necesita adoptar medidas de proteccion para

garantizar su salud y la del bebé.

“El Plan de Accion Europeo para la proteccion, promocion y apoyo a la lactancia materna
en Europa reconoce el amamantamiento como una prioridad de Salud Publica. Junto con la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) recomienda la alimentacion al pecho de forma
exclusiva durante los primeros seis meses de vida ademds de con otros alimentos hasta los

dos afios de vida o mas, segin madre e hijo mutuamente deseen.”*®

En la mayor parte de los casos, es posible compatibilizar con el trabajo, tras el permiso de
maternidad, la lactancia natural. Sin embargo, puede darse alguna situacioén en la que las
condiciones del puesto de trabajo de la madre resulten perjudiciales para la salud de ésta
y/o para el bebé. Dada a su condicion bioldgica, hace que sea laboralmente vulnerable y
susceptible de riesgos especificos generados por el puesto de trabajo. Estos riesgos o

factores de riesgos pueden deberse por exposicion a agentes biologicos, fisicos o quimicos.

La Constitucion Espafiola, a través de su articulo 40.2*, encomienda a los poderes publicos
que velen por la seguridad e higiene en el trabajo, junto a la Directiva 92/85/CEEE del
Consejo, 19 de octubre de 1992, sobre la mejora de la seguridad y la salud de las
trabajadoras embarazadas que recientemente hayan dado a luz o se encuentren en periodo

de lactancia.

El marco normativo encargado de regular el riesgo y proteccion de la mujer por lactancia lo
recoge la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (Ley 31/1995, 8 de noviembre) regula

en su articulo 26, el cual lo podemos resumir en’:

% INFORMACION COMPLEMENTARIA AL DOCUMENTO ORIENTACIONES PARA LA
VALORACION DEL RIESGO LABORAL DURANTE LA LACTANCIA NATURAL Comité de Lactancia
Materna de la Asociacion Espafiola de Pediatria. Disponible en:
https://www.aeped.es/sites/default/files/documentos/201001-info-complementaria-documento-riesgo-laboral.p
df.

“ GARCIA TESTAL, E. La proteccién de la lactancia en el ordenamiento laboral espaiiol. Editorial Tirant
Lo Blanca, pags. 105-110.

%0 Sentencia del TSJ de Navarra ntim. 260/2020 de 12 de noviembre (JUR 2021, 46831) (JUR 2021, 46831).

38



- Evaluar los riesgos del puesto de trabajo tomando en consideracion la situacion de
embarazo o lactancia natural

- Prever, si fuera preciso, la adopcion de medidas preventivas complementarias para
que la trabajadora pueda seguir desemperiando su labor profesional

- En caso de no poder adaptarse el puesto de trabajo, se debera proceder a un
cambio temporal de puesto de trabajo, que se regira por las normas de la movilidad
funcional y tendrd efectos hasta el momento en que el estado de salud de la
trabajadora permita su reincorporacion al anterior puesto

- Procederia a la suspension de contrato por riesgo durante el embarazo o durante
la lactancia natural, por el periodo necesario para la proteccion de su salud y
mientras persista la imposibilidad de reincorporarse a su puesto anterior o a otro

puesto compatible con su estado.

Podran acceder a esta prestacion las trabajadoras por cuenta ajena y las trabajadoras

autonomas que:

- Estén en situacion de lactancia natural con un menor de nueve meses (ya que la
suspension del contrato tendrd una duracion maxima de 9 meses).

- Estén afiliadas y dadas de alta en la Seguridad Social.

- Desempeiien un puesto de trabajo que pueda afectar negativamente a su salud y/o a
la del hijo.

- La empresa suspenda el contrato de trabajo por imposibilidad de adaptacion o por la

inexistencia de un puesto de trabajo exento de riesgo.

No se requiere periodo previo de cotizacion. Dicha prestacion es aprobada y retribuida por
la entidad gestora de accidentes de trabajo y su extincion serd, como hemos comentado
anteriormente, cuando se cumpla alguna de estas circunstancias, que el menor tenga los
nueve meses, la madre se incorpore al puesto de trabajo, se abandone la lactancia natural, se

extinga la relacion laboral o fallezca la madre o el hijo.

Las prestaciones econdmicas del sistema de Seguridad Social durante el riesgo en el
embarazo o la lactancia estan reguladas por el RD 295/2009 y la prestacion es la

correspondiente al 100% de la base reguladora del mes anterior a la baja.
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Es importante recordar que este derecho protege exclusivamente a la mujer trabajadora en
situacion de embarazo o lactancia natural que pueda sufrir condiciones peligrosas para ella
o su bebe. Esta prestacion tiene naturaleza de contingencia profesional, por lo que el acceso
a la misma debe basarse en las condiciones del puesto de trabajo, asi como en la
imposibilidad de su empresa de poder adoptar las medidas preventivas pertinentes acordes a
su estado. No se considerard situacion la que derive de riesgos o patologias que puedan
influir en la trabajadora o en la del hijo cuando no estén relacionada con agentes,

procedimientos o condiciones de trabajo del puesto.

El establecimiento de la existencia del riesgo especifico es una tarea compleja que ocasiona
que el reconocimiento del riesgo se lleve a cabo con demasiada frecuencia tras la
denegacion e impugnacién judicial, de ahi que incluso esté llegando al Tribunal Supremo
para su estimacion. Un ejemplo lo encontramos STS 413/2023°' en la que se desestima el
recurso de casacion interpuesto por el Letrado de la Junta de Comunidades de Castilla-La
Mancha, por el que una sanitaria, como consecuencia de la adaptacion de su puesto de
trabajo por riesgo de embarazo, vio reducida su retribucion en la parte correspondiente al
complemento de atencidon continuada. Otro ejemplo, en la STS, Sala de lo Social,
14065/2022, de 28 de septiembre de 2022, recurso de Casacion 52/2022 se planted una
contradiccion respecto al reconocimiento del subsidio econdmico por riesgo durante la
lactancia natural a una trabajadora auxiliar de enfermeria que prestaba servicios en
urgencias y trabajaba a turnos. La sentencia recurrida desestimé el recurso y confirmé la
sentencia de primera instancia, la cual estimo la demanda y reconoci6 el derecho al disfrute
de la prestacion de riesgo durante la lactancia natural. La trabajadora presta servicios como
auxiliar de enfermeria en el Hospital, en urgencias en turnos (mafana, tarde y noche),
disfrut6 de licencia por maternidad y posteriormente solicitd certificacion médica de riesgo
durante la lactancia. Se emiti6 declaracion empresarial sefialando que el puesto de trabajo
no figura exento de riesgos, entre ellos frente al COVID-19. En la evaluacion de riesgos se
establece como peligro la exposicion a contaminantes bioldgicos y como medidas a adoptar
la prohibicién de contacto con pacientes infecto-contagiosos. Por la unidad de PRL se
propuso como medida prioritaria la suspension del contrato por riesgo. Se emitio

certificacion negativa por los servicios médicos del INSS, indicando el evaluador médico

SSTS, sala de lo Contencioso, TS 413/20232, de 9 de febrero de 2023, Recurso de Casacion 1047/2021.
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que los riesgos pueden ser minimizados y/o controlados por las medidas preventivas
propuestas por la unidad de PRL, que con la informacion expuesta no se puede deducir
existencia de riesgo especifico para la lactancia y/o que las circunstancias se consideren de
riesgo. La auxiliar tiene un hijo lactante que exclusivamente recibia lactancia materna,
solicitd esta prestacion y por el INSS le fue denegada “por no suponer las actividades de su

puesto de trabajo, un riesgo para la lactancia”.

Es relevante destacar que en ocasiones a la mujer se le reconoce mas facilmente el derecho
al riesgo por embarazo que el riesgo por lactancia. Este tltimo es menos contemplado en
los planes de prevencion de las empresas y mucho menos accesible para las afectadas, todo

ello por la dificultad de determinar el riesgo especifico.
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Procedimiento para la determinacion de la existencia de riesgos durante la lactancia

natural o mixta*

*2Fuente: Aranzadi Insignis
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CAPITULO III. PROYECTO INICIATIVAS JURIDICAS Y LACTANCIA

Ahora pasamos al objetivo de este TFG que es mostrar el desarrollo del proyecto realizado
conjuntamente entre la Catedra Clinica Juridica y la Federacion Espanola de Asociaciones

Pro-Lactancia Materna que se ha elaborado a lo largo de estos meses.

1. CATEDRA CLiNICA JURIDICA UNIVERSIDAD MIGUEL HERNANDEZ

La Clinica Juridica UMH fue fundada en el afio 2016 como un proyecto de innovacioén
docente con el objetivo de brindar a nuestros estudiantes la oportunidad de adentrarse en el
tratamiento juridico de asuntos de relevancia social. Esta iniciativa les permite tener un
contacto directo con la practica real, especialmente en areas relacionadas con la defensa de
colectivos vulnerables. De esta manera, se pretende que los alumnos apliquen sus
conocimientos juridicos adquiridos durante su formacion académica en la solucion de casos
de justicia social reales que se plantean desde colectivos o entidades sin animo de lucro
contribuyendo de ese modo a la sensibilizacion de los estudiantes hacia las necesidades

sociales.

Las entidades sociales pueden plantear a la Clinica Juridica consultas sobre problemas que
se les haya planteado o se les pueden llegar a plantear y desde la Clinica se ofrecerd una
respuesta o se les orientard conforme a la cuestion. El trabajo se elaborara siempre con la

supervision de profesores de las respectivas areas.

De este modo, los estudiantes puede aprender conocimientos mediante este método de
aprendizaje y servicio pedagdgico, participando de una forma activa en experiencias
asociadas al servicio comunitario lo que les permite involucrarse directamente con aquellos
a quienes ofrece un servicio, adaptdndose a sus necesidad y viviendo una realidad muy
diferentes a las que viven en las aulas. Este tipo de practicas contribuye a despertar en el

alumnado el interés por la accion colectiva formando juristas socialmente comprometidos.

Es necesario poner de manifiesto que el caracter de la Clinica Juridica no es profesional,

por lo que no pueden asumir la representacion o la gestion de asuntos ante instancias
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judiciales u 6rganos administrativos ni tampoco frente a terceros particulares. En cambio, si

procurard ofrecer una respuesta razonada a la problematica planteada.

Segun reza en su propia web, la Clinica Juridica es responsabilidad y compromiso social,
es un proyecto altruista que busca poder ayudar a los demas y crea una conexion entre el
alumnado, para que pueda poner en prdactica sus conocimientos antes de finalizar el grado,
v las entidades que solicitan este servicio. Con los mismos motivos y la misma razon de ser,
a principios de 2020 este proyecto se convierte en la Catedra Institucional

Clinica Juridica UMH, un claro ejemplo de los valores que promueve la Universidad

Miguel Herndndez de Elche™.

>3 Informacion extraida de la pagina web de la Catedra Clinica Juridica de la Universidad Miguel Hernandez
de Elche.
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2. FEDERACION ESPANOLA DE ASOCIACIONES PRO-LACTANCIA MATERNA, FEDALMA

FEDALMA es una federacion que fue fundada en el afio 2003 y desde entonces una de sus
prioridades es ofrecer formacion a las entidades en temas especificos de lactancia asi como
en cuestiones de tipo asociativo. Retine a mas de 100 asociaciones de lactancia y grupos de
apoyo en toda Espafia. Entre sus finalidades, se encuentra la de desarrollar servicios de

informacion y apoyo dirigidos a las mujeres que quieren amamantar a sus hijos.
Algunos de sus objetivos destacables:

e [Establecer una coordinacion general entre las ASOCIACIONES, GRUPOS Y
ENTIDADES de apoyo a la LACTANCIA Materna de Espafia, sin intervenir en el

funcionamiento interno de ninguno de ellos.
e Proteger, promover y apoyar a la lactancia materna.

e Defender el Derecho de todas las mujeres a amamantar, y el derecho de sus hijas e
hijos a ser amamantados, tanto tiempo como ambos deseen y a recibir todo el apoyo
social y profesional necesario para conseguirlo, fomentando la participacion activa
de las mujeres en todos los ambitos de la sociedad y la conciliacion de la vida

familiar, social y laboral.

e Promover y organizar actividades, programas de actuacion, cursos de capacitacion,
centros de recursos, trabajos de investigacion, edicion de publicaciones especificas
y otras iniciativas encaminadas a dar apoyo a personas, grupos, asociaciones y

entidades interesadas en la lactancia materna y a mejorar el apoyo a las mujeres.

e Realizar, promover y organizar cualquier tipo de actividad dirigida a la promocion

de la igualdad de oportunidades de las mujeres.

e Fomentar y defender la vida asociativa y la participacion ciudadana a todos los

niveles>.

> Informacion extraida de la pagina web de la Federacion Espafiola de Asociaciones Pro-Lactancia Materna.
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FEDALMA como una organizacion integrada mayoritariamente por asociaciones de
mujeres recoge como propias todas las acciones en pro de la igualdad sin que suponga el
menoscabo de la libre decision de una maternidad y crianza consciente. Adquieren el
compromiso de defender los derechos de las mujeres, especialmente cuando estas se

encuentran en periodo de maternidad y lactancia.

En 2021 FEDALMA inicia un proyecto de colaboracion con la Cétedra Clinica Juridica de
la UMH a través del cual pretende profundizar en aquellos temas de problematica en

conciliacion familiar, laboral y lactancia.
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3. DISENO DEL PROYECTO PARA EL DESARROLLO DE TALLERES SEMANALES

Una vez centrado el proyecto, a lo largo de este punto se aborda la forma de llevarlo a cabo.
La dinamica semanal serd la realizacion de talleres presenciales a los centros de salud de
Elche y alrededores, por las estudiantes de la Universidad de Miguel Hernandez, cuyo titulo
serd “Formacion en Derechos Laborales a mujeres durante el embarazo y el postparto”. Con
estos talleres se facilitard la recogida de informacion sobre la problematica que atn sufren

las mujeres trabajadoras en cuanto a conciliacion y lactancia.

El punto de partida ha sido la elaboracion de un Excel donde se recogen todos los centros
de salud que serian convocados. A cada centro se le avisaba con antelacion a su respectiva
matrona del dia en el que iba a concurrir al taller. Este documento inicial se ha ido
actualizando de manera constante para ir recogiendo los datos de contactos que hubieran

variado, asi como los posibles cambios de fechas.

La carta de presentacion del proyecto para las supervisoras y coordinadoras de las plantillas
de matrona del Departamento de Elche Hospital General y el Departamento de Vinalop6
salud, que exponia el proyecto de colaboracion entre la Catedra Clinica Juridica y
FEDALMA. Este correo se envido de forma inicial, como he mencionado anteriormente a
las supervisoras y coordinadoras del Departamento de FElche Hospital General y el
Departamento de Vinalopd a principios de noviembre de 2022. El correo electronico
contiene informacidon sobre en qué va a consistir el proyecto, qué informacion se va a
impartir en los talleres y hace mencion de que se realizardn en los Centros de salud de los
dos Departamentos de Salud de Elche. También, que los talleres seran impartidos por
alumnas de los grados de Derecho y Relaciones Laborales, que seran las encargadas de la
realizacion de los mismos, llevando a cabo un andlisis y estudio de todos los talleres,

recogiendo informacion de las experiencias que comparten las mamas y los papas.

En dicho escrito también se menciona que se impartiran dos veces por semana y la duracion
de los mismos, que sera aproximadamente de 35 minutos. Su desarrollo tendra lugar desde
el mes de noviembre de 2022 hasta el mes de abril de 2023, en el horario que cada centro

tenga establecido con sus matronas.
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Se pone de manifiesto el Convenio especifico firmado con la Unidad de Docencia en el

caso del Hospital del Vinalopd, y los consiguientes permisos y autorizacion por parte de la

Coordinacion de las matronas del Departamento del HGUE.

La carta de presentacion motiva a que las asistentes cuenten sus experiencias y problemas

que han detectado a la hora de incorporarse al trabajo, como aportar sus dudas para

completar la Guia Juridica de lactancia que estd cumplimentando gracias a la labor conjunta

de la Catedra de la Clinica Juridica y la Federacion de Grupos de Apoyo.

Una vez enviada la carta de presentacion del proyecto que esta a punto de comenzar de

impartir los talleres a todos los Centros de Salud nombradas en el Excel, comienza la

organizacion semanal de cada reunion.

CENTRO DE SALUD
EXPOSICION INTERNA

EL ALTET
EL RAVAL
ALTABIX

EL PLA

SAN FERMIN
PLA VINALOPO
TOSCAR

DR. SAPENA
CARRUS
CREVILLENTE
ASPE

EL ALTET

PLA

ALTABIX
SANTA POLA
SAN FERMIN
PLA VINALOPO
EL RAVAL
SAPENA

CIUDAD
ELCHE
ELCHE
ELCHE
ELCHE
ELCHE
ELCHE
ELCHE
ELCHE
ELCHE
ELCHE
CREVILLENTE
ASPE
ELCHE
ELCHE
ELCHE
SANTA POLA
ELCHE
ELCHE
ELCHE
ELCHE

FECHA DEL TALLER
28/11/2022
12/12/2022
15/12/2022
16/12/2022
19/12/2022
10/02/2023
13/02/2023
15/02/2023
20/02/2023
22/02/2023
27/02/2023
02/03/2023
06/03/2023
13/03/2023
17/03/2023
22/03/2023
24/03/2023
27/03/2023
30/03/2023
3/04/2023
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CARRUS ELCHE 19/04/2023
ASPE ELCHE 20/04/2023
CREVILLENTE CREVILLENTE 24/04/2023

Fuente: Elaboracion propia.

4. DESARROLLO DE LOS TALLERES SEMANALES CON LOS CENTRO DE SALUD PARTICIPANTES

Cada semana, se inicia el trabajo consultando el cuadrante de Excel para identificar a qué
centros de salud se debe asistir. A continuacion, se envia un mensaje o correo electronico a
las integrantes del proyecto que participan en las reuniones convocadas semanalmente.
Ademas, se establece contacto con la matrona de cada centro de salud, ya sea por correo
electronico o llamada telefonica. Este proceso tiene como objetivo confirmar la realizacion
del taller o, en caso de que no puedan llevarse a cabo en la fecha prevista, brindar la opcion
de cambiar la fecha del taller. En el correo o llamada, se proporciona de manera concisa la

informacion sobre la reunion, incluyendo el dia, la hora y la duracion aproximada.

Los talleres se llevaban a cabo de manera semanal, siendo programados dos talleres cada
semana. Por lo general, estos talleres se realizaban los dias lunes, y dependiendo del dia en
el que se impartieran las charlas maternales en cada centro de salud, también podian tener

lugar los dias jueves o viernes.

Previo a cada taller, se realizaba una notificacion al servicio de taxi proporcionado por la
Universidad Miguel Hernandez. Este servicio se encargaba de recogernos en la universidad
y transportarnos al lugar donde se llevaba a cabo el taller. Asimismo, nos brindaba el

servicio de recogida posteriormente.
Los materiales utilizados para impartir los talleres han sido los siguientes:

1. Guia Juridica de lactancia: Este recurso ha sido utilizado como base para la

elaboracion del material en formato de presentacion de diapositivas (PowerPoint).

> Imagen de la Guia Juridica de Lactancia anexo 3.

49



2. Tripticos:*® Se han creado tripticos informativos que proporcionan detalles

relevantes sobre la lactancia y los derechos laborales asociados.

3. Calendarios:”” Se han disefiado calendarios especificos que fueron distribuidos a
cada matrona en los centros de salud. Estos calendarios contenian informacion

relevante relacionada con la lactancia y los derechos asociados.

4. Informacioén sobre bonificaciones y reducciones para la conciliaciéon de la vida
personal, laboral y familiar, asi como para el trabajo autdnomo:*® Se proporcion6
material informativo detallando las bonificaciones y reducciones disponibles para

facilitar la conciliacion de las responsabilidades familiares y laborales.

5. Roll-up:® Se utilizo un roll-up como recurso visual durante los talleres,

proporcionando informacion adicional y captando la atencidn de los participantes.

6. Encuesta:®® Al finalizar cada taller, se realizO una encuesta para recopilar
comentarios y opiniones de los asistentes, con el objetivo de evaluar la eficacia del

taller y realizar mejoras en futuras sesiones.

Estos materiales fueron seleccionados y utilizados con el propdésito de brindar informacion
completa y util sobre la lactancia y los aspectos legales asociados, asi como fomentar la

participacion activa de los asistentes y recopilar sus percepciones y sugerencias.

En el inicio de cada taller, se llevaba a cabo una apertura formal que consistia en una breve
presentacion de las alumnas, de la importancia de este proyecto y se mencionaba el objetivo
principal del taller: brindar informacion sobre los derechos laborales de las mujeres durante
el embarazo y el postparto. A continuacion, se procedia a distribuir a cada asistente los

siguientes materiales:

En primer lugar, la Guia Juridica, se entregaba una copia impresa de una guia juridica, que

contenia informacion detallada sobre los derechos laborales especificos relacionados con la

> Imagen de los tripticos anexo 5.

>7 ITmagen de los calendarios anexo 6.

*% Informacion sobre bonificaciones y reducciones para la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar,
asi como para el trabajo autonomo anexo 7.

> Imagen del cartel del roll-up anexo 4.

 Encuesta anexo 8.
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maternidad; en segundo lugar, un triptico; en tercer lugar, se entregaba una fotocopia con
detalles relevantes sobre las bonificaciones y reducciones disponibles para facilitar la
conciliacion de la vida personal, laboral y familiar, asi como para el trabajo autbnomo; en
ultimo lugar, una encuesta y boligrafo. Al finalizar el taller, se proporcionaba a cada
participante una encuesta que les permitia expresar sus comentarios y opiniones sobre la
sesion. Se incluia un boligrafo para que pudieran completar la encuesta de manera

conveniente.

A continuacién, se procedia a proyectar la presentacion de diapositivas (PowerPoint) para
que las participantes del taller pudieran comenzar a exponer sobre diferentes aspectos
relacionados con el permiso por nacimiento y el permiso para el cuidado lactante. Durante

esta exposicion, se abordaban los siguientes temas:

1. Modalidades de ejercicio del derecho: Se brindaba informacion detallada sobre las
diversas formas en que se puede ejercer el permiso por nacimiento y el permiso para
el cuidado lactante, destacando la importancia de la corresponsabilidad en el

cuidado del lactante.

2. Prestacion por el ejercicio corresponsable del cuidado lactante: Se explicaba la
existencia de una prestacion econdmica asociada al ejercicio corresponsable del
cuidado lactante, resaltando su relevancia para garantizar la proteccion y el apoyo a

las madres durante este periodo.

3. Titularidad del permiso y retribucion del derecho: Se abordaba quiénes son los
titulares del permiso, asi como el tema de la retribucidn econdmica durante su
disfrute, proporcionando informacion sobre los aspectos legales relacionados con la

remuneracion correspondiente.

4. Riesgo por lactancia: Se definia qué se entiende por riesgo durante la lactancia
natural, se identificaban las beneficiarias de este derecho y se explicaba como deben
comunicarlo a la empresa, asi como los momentos en que surge y se extingue este

derecho.

51



5. Solicitud del reconocimiento del derecho y obligaciones de la empresa: Se detallaba
el procedimiento para solicitar el reconocimiento del derecho a la prestacion, asi
como las responsabilidades y obligaciones que recaen sobre la empresa en relacion

a este permiso.

6. Proteccion frente al despido y bonificaciones de cotizaciones: Se informaba sobre la
proteccion legal que tienen las madres frente al despido durante el periodo de
permiso por nacimiento y cuidado lactante. Ademds, se mencionaban las

bonificaciones disponibles en las cotizaciones empresariales a la Seguridad Social.

Con esta exposicion, se buscaba proporcionar un panorama completo y claro sobre los
aspectos legales y las protecciones existentes en relacion al permiso por nacimiento y el
permiso para el cuidado lactante, brindando a las participantes informacion relevante y

actualizada.

Una vez finalizada la exposicion, se abria un espacio para la ronda de preguntas, donde las
participantes tenian la oportunidad de plantear sus dudas, inquietudes y compartir sus
experiencias y situaciones cotidianas relacionadas con el tema. En caso de que no
pudiéramos brindar una respuesta inmediata, les solicitabamos que nos dejaran su correo

electronico para poder responderles en los proximos dias.

Ademas, se les informaba a las participantes que, incluso después de la conclusion del
taller, si surgian nuevas dudas o preguntas sobre algin permiso o derecho, podian enviar
sus consultas al correo de la asociacion Mama D'Elx. Nos comprometiamos a responderles

en un plazo breve, brindandoles la informacion y orientacion necesarias.

De esta manera, se buscaba fomentar un espacio de didlogo y apoyo continuo, brindando a
las participantes la oportunidad de aclarar cualquier duda adicional y asegurandoles que

contarian con el respaldo y la asistencia necesaria incluso después de finalizado el taller.

Para concluir, tal como se mencion6 anteriormente, se procede a la distribucion de las

encuestas, a través de las cuales se recopilan los siguientes datos:
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5. TRABAJO DESARROLLADO CON LA INFORMACION OBTENIDA

Tras llevar a cabo las encuestas en los talleres, donde se entrevist6 a un total de 196 madres
y padres, se recopild informacion de gran valor sobre las inquietudes relacionadas con los
derechos de las madres. Con el objetivo de organizar estos datos de manera efectiva, se han

establecido dos categorias principales:

En primer lugar, se ha creado un apartado de preguntas y respuestas, que abarca aquellas
dudas que se han planteado con mayor frecuencia y que generan mayor preocupacion entre
las participantes. Estas preguntas surgieron repetidamente en cada taller, ya que se
distribuian encuestas a las asistentes. Aquellas preguntas que se consideren especialmente
significativas y que no se encuentren contempladas en la Guia Juridica de Lactancia actual

seran incluidas en la proxima actualizacion de las preguntas mas frecuentes de dicha guia.

En segundo lugar, en la propia encuesta se incluye un apartado donde se motiva a los
asistentes a compartir sus necesidades, peticiones e inquietudes, asi como a proporcionar
informacion sobre cualquier tema que les genere incertidumbre. Esto nos permite mejorar

los talleres y hacerlos mas interesantes y relevantes para las participantes.

De esta manera, se busca utilizar los datos recopilados de forma efectiva, tanto para
actualizar la informacion disponible en la Guia Juridica de Lactancia como para adaptar los
talleres a las necesidades y expectativas de las asistentes, con el objetivo de brindarles un

mayor apoyo y conocimiento en materia de derechos de las madres.
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5.1 PREGUNTAS Y RESPUESTAS

Pregunta 1. ;Se cubre en la prestacion por riesgo durante el embarazo y la lactancia el

desplazamiento hasta el trabajo?

El riesgo se produce en el puesto de trabajo por las condiciones del mismo. De ahi que
exista la posibilidad de adaptar el puesto, ofrecer las medidas de proteccion o cambiar de
puesto antes de proceder a la baja por riesgo. El trayecto al trabajo no se considera riesgo

por embarazo.

Pregunta 2. Siendo trabajador interino cubriendo una baja y el trabajador al que estaba
sustituyendo se incorpora antes de la fecha del parto ;Se podra disfrutar el permiso por

nacimiento?

En caso de que el contrato finalice antes del parto y tenga derecho a recibir prestacion por
desempleo contributiva, se dard inicio a dicha prestacion. Sin embargo, al momento del
parto, es necesario comunicarlo de inmediato al SEPE, ya que ambas prestaciones no
pueden ser recibidas simultaneamente. Si la persona trabajadora cumple con los periodos de
cotizacion requeridos por la Seguridad Social, podra acceder a la prestacion por nacimiento.
En este caso, la prestacion contributiva por desempleo se suspenderd y se comenzara a
recibir la prestacion por nacimiento con el 100% de la base reguladora, sin que esto afecte
los dias de prestacion por desempleo restantes. Una vez que finalicen las 16 semanas, podra

reanudar la prestacion por desempleo.®’

¢! Informacion obtenida de la pagina oficial del SEPE
https://www.sepe.es/HomeSepe/Personas/distributiva-prestaciones/estoy-cobrando-el-paro-y/estoy-en-situacio
n-de-maternidad-paternidad consultado el 03/06/2021.
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Pregunta 3. Es necesario presentar algun documento a la empresa antes y después del

parto para poder disfrutar del permiso por nacimiento?

En Espafia, para poder disfrutar del permiso por nacimiento es necesario presentar algunos
documentos a la empresa antes y después del parto. Generalmente se requieren los

siguientes:

1. Antes del parto: Es posible que se solicite a la trabajadora que presente un informe
médico o certificado de embarazo que confirme su estado y la fecha probable de
parto, aunque no es obligatorio pero si recomendable por si el puesto de trabajo que
estd desempenando la trabajadora entrafia algin tipo de riesgo y requiere de una

evaluacion excepcional por este motivo.

2. Después del parto: Una vez que ha tenido lugar el parto, la trabajadora debera
presentar el certificado de nacimiento del hijo/a al empleador. Este documento es
fundamental para confirmar que se ha producido el nacimiento y establecer la fecha

exacta para el inicio y fin del permiso por nacimiento.

Sin embargo, es recomendable consultar la normativa especifica y comunicarse con el
departamento de recursos humanos de la empresa para obtener instrucciones precisas sobre

los documentos y plazos requeridos en su caso particular.

Pregunta 4. ;Se puede solicitar en lactancia mixta la prestacion por riesgo durante la

lactancia?

Es posible solicitar el reconocimiento del riesgo durante la lactancia en casos de lactancia
mixta, siempre que se cumplan los requisitos para solicitar la prestacion por riesgo por

lactancia.
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Pregunta 5. ;Es posible disfrutar del permiso por cuidado lactante mientras se estd en

excedencia?

No es posible disfrutar simultdneamente de ambos permisos, ya que son incompatibles
entre si. El permiso por cuidado del lactante estd destinado exclusivamente a las personas
trabajadoras en activo. Si se encuentra en una situacion de excedencia, su contrato esta
suspendido y no puede solicitar la retribucion correspondiente al permiso por cuidado del
lactante a cargo de la empresa. Dado que no se esta trabajando, no es necesario reducir las

horas de trabajo de forma remunerada.

Pregunta 6. ;Puede una persona trabajadora autonoma solicitar el permiso por cuidado

del lactante?

En cuanto al permiso por cuidado del lactante, se trata de una reduccion de jornada a cargo
de la empresa, a diferencia del permiso por nacimiento que retribuye la Seguridad Social.
De tal manera que siendo la persona autonoma su propia empresa, dependera de la jornada

de trabajo que se imponga.

Pregunta 7. Puede negarse la empresa a conceder el permiso por cuidado del lactante de

forma acumulada?

Esta modalidad de permiso solo estd reconocida como derecho si viene recogida en el

Convenio Colectivo o por acuerdo individual con la empresa

Pregunta 8. ;Qué documentacion se necesita para solicitar la prestacion por riesgo por

lactancia?

Toda la informacidon que va a necesitar la madre para solicitar el permiso por riesgo se lo
debe proporcionar la empresa, o en su caso, la mutua de accidentes de trabajo contratada
por la empresa. Es muy habitual que las mutuas tengan en sus paginas web la

documentacién necesaria y que se pueda solicitar de forma telematica.
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La madre necesitara en informe médico que acredite la fecha del parto y la lactancia natural
para certificar el riesgo, fotocopia del documento de identidad, comunicacion de datos del
pagador modelo 145, declaracion de la empresa de inexistencia de puestos de trabajo o
funciones compatibles, fotocopia de la ndmina, certificado de bases de cotizacion. Estos
datos pueden variar segtin la mutua, son orientativos.

Se debe dictar resolucion expresa, y notificarse, en el plazo de 30 dias contados desde la

recepcion de la solicitud de la interesada®.

5.2. PROBLEMAS Y SUGERENCIAS

Problemas que han reflejado las madres:

PROBLEMA 1: “En mi lugar de trabajo, a pesar de ser conscientes de los riesgos asociados
a mi embarazo, no se han realizado las adaptaciones necesarias en mi puesto. Tanto mis

superiores como el servicio de prevencion estaban al tanto de la situacion”.
PROBLEMA 2: “Tras comunicar mi embarazo, no renovaron mi contrato indefinido”.

PROBLEMA 3: “Mi puesto de trabajo fue modificado sin control alguno por parte de la

empresa, exponiéndose a riesgos adicionales”.

PROBLEMA 4: “Siendo empleada fija discontinua, mi supervisor directo tuvo
conocimiento de mi embarazo debido a los sintomas que experimenté en el segundo mes.
Me concedieron una baja de dos semanas y, de manera prematura, mi jefe directo dio por
finalizada la temporada laboral, alegando desconocer mi estado. Sin embargo, yo ya habia

notificado mi embarazo”.

62 Publicacion en la revista de la Seguridad Social
https://revista.seg-social.es/2018/06/11/prestacion-por-riesgo-durante-la-lactancia-natural/#:~:text=Para%20el
%20reconocimient0%20del%20subsidio,la%20solicitud%20de%201a%20interesada.
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PROBLEMA 5: “A pesar de que el informe de prevencion indicaba que mi esposa debia
recibir la baja a las 20 semanas, la mutua no la concedid hasta las 30 semanas, e incluso nos

instaron a presentar una denuncia si teniamos alguna queja”.

PROBLEMA 6: “La mutua no respet6d las indicaciones de la empresa respecto a la no
adaptacién de mi puesto de trabajo, ni tampoco tuvo en cuenta las notificaciones sobre los
riesgos para mi esposa embarazada y el feto. La Seguridad Social tampoco actud al

respecto”.

PROBLEMA 7: “Hemos tenido que reclamar la prestacion por riesgo durante el embarazo
ante la mutua, ya que intentaron concederla en un momento tardio. Finalmente, la empresa

presentd una reclamacion y se nos concedié en el momento adecuado™.

PROBLEMA 8: “He experimentado falta de informacion y gestion deficiente con respecto
a mi baja de maternidad. He tenido que encargarme personalmente de gestionar todos los

tramites”.

PROBLEMA 9: “La mutua se negaba a concederme la baja por riesgo, pero gracias a una
denuncia logramos obtenerla desde el primer dia. El puesto de trabajo no era adecuado para

mi situacion”.

PROBLEMA 10: “Solicité ciertas medidas, como una silla para descansar mientras atendia

en el mostrador, pero no se me concedieron, lo que me llevo a tener que pedir la baja”.
PROBLEMA 11: “Despido tras comunicar mi embarazo”.

PROBLEMA 12: “Fui despedida tras comunicar mi embarazo, utilizando una falsa
acusacion de agresion. Aunque fui absuelta y llegamos a un acuerdo en la conciliacion, la

empresa tuvo que indemnizarme con 10.000€”.
PROBLEMA 13: “Retraso en la concesion de la prestacion por riesgo de embarazo”.

PROBLEMA 14: “No puedo recibir la prestacion por riesgo de embarazo porque la

empresa no realizd una evaluacion de riesgos antes de que me diera de baja”.
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PROBLEMA 15: “Tanto la empresa como la mutua se desentienden de los riesgos durante
el embarazo, a pesar de haber realizado un cambio de puesto supuestamente adaptado. No
se tiene en cuenta el limite de movilidad de peso, las horas en la misma posicion, la falta de

relevo para comer o ir al bafio, entre otros aspectos”.

PROBLEMA 16: “Compatibilidad entre los permisos de baja por paternidad y lactancia”.

Sugerencias propuestas:

SUGERENCIA 1: “Incluir ejemplos practicos durante la charla para ilustrar los conceptos”.

SUGERENCIA 2: “Simplificar el proceso de presentar quejas en la mutua y la Seguridad

Social para agilizar las soluciones”.

SUGERENCIA 3: “Aclarar cada frase normativa mencionada mediante ejemplos

concretos”.
SUGERENCIA 4: “Continuar realizando estos talleres en el futuro”.

SUGERENCIA 5: “Explicar los contenidos de manera mas sencilla, aunque se agradece la

disposicion para aclarar las dudas”.
SUGERENCIA 6: “Agradecer la informacion proporcionada, ya que ha sido muy util”.

SUGERENCIA 7: “Incluir mas casos practicos, especialmente para aquellos que no

trabajan en el departamento de Recursos Humanos”.

SUGERENCIA 8: “Proporcionar informacidon especifica para trabajadoras auténomas y

ofrecer recursos para ayudar a las madres trabajadoras”.

SUGERENCIA 9: “Ampliar la informaciéon sobre los tramites necesarios en cada

situacion”.

SUGERENCIA 10: “Transmitir la finalidad de la informacion de forma mas sencilla y

empatica, para facilitar su comprension”.
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SUGERENCIA 11: “Mejorar las explicaciones de los términos juridicos utilizados”.

SUGERENCIA 12: “Evitar el uso excesivo de terminologia juridica y explicar de manera

mas clara”.

SUGERENCIA 13: “Incluir ejemplos concretos para entender mejor los pasos a seguir”.
SUGERENCIA 14: “Mejorar la comunicacion y hacer las diapositivas mas claras”.
SUGERENCIA 15: “Brindar més informacion relevante para madres autonomas”.

SUGERENCIA 16: “Proporcionar parte de la informacidon por escrito para facilitar su

consulta posterior”.

SUGERENCIA 17: “Utilizar un lenguaje menos técnico y legal, mas accesible para la
poblacion en general. Aunque las ponentes fueron cercanas y amables, se sugiere adaptar el

lenguaje”.

SUGERENCIA 18: “Asegurarse de estar bien informadas y completar la informacién de

manera adecuada. Resolver todas las dudas planteadas”.

SUGERENCIA 19: “Explicar las cosas de forma mas pausada y clara, evitando leer

unicamente las diapositivas”.

SUGERENCIA 20: “Mostrar mayor soltura al explicar el contenido, evitando leer la

diapositiva en su totalidad”.
SUGERENCIA 21: “Satisfaccion con el taller”.
SUGERENCIA 22: “Sin sugerencias, el taller estuvo completo y bien estructurado”.

SUGERENCIA 23: “Incluir casos practicos como ejemplos en cada punto para una mejor

comprension”.

SUGERENCIA 24: “Afadir mas informacién sobre los derechos especificos, como las

semanas obligatorias (6 semanas continuas + 10 semanas adicionales)”.
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SUGERENCIA 25: “Proporcionar mas ejemplos practicos para facilitar la comprension de

las explicaciones y situaciones”.

SUGERENCIA 26: “Incorporar casos reales o ejemplos ilustrativos relacionados con los

temas explicados”.

CONCLUSIONES

PRIMERA: Es necesario abordar el tema del riesgo por lactancia y el permiso por el
cuidado lactante de manera continua y constante debido a la existencia de desinformacion y

la necesidad de brindar visibilidad a la situacion.

SEGUNDA: Es imprescindible proporcionar capacitacion e informacion tanto a madres y
padres como a empresas y otros actores involucrados en las relaciones laborales. Existe una
gran falta de conocimiento sobre los derechos establecidos en las normativas aplicables, lo

cual genera desinformacion.

TERCERA: Los desafios que enfrenta la sociedad en relacion con la conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal durante la maternidad son consecuencia de la falta de
permisos y proteccion social que respondan adecuadamente a las necesidades actuales. La
ausencia de politicas adecuadas es el factor determinante en la exclusion de las mujeres del
mercado laboral o en la postergacion de la maternidad, lo que contribuye a un bajo indice
de natalidad y a maternidades en edades avanzadas. Es imprescindible implementar nuevas
politicas que se ajusten a los modelos de familias y estilos de vida actuales, con el fin de
fomentar la conciliacion familiar y laboral sin depender exclusivamente de decisiones

judiciales para garantizar nuestros derechos.
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CUARTA: Es una cuestion de urgencia, modificar la norma para que el disfrute de la
lactancia acumulada sea una opcion de los progenitores. No teniendo que depender del
pacto directo con la empresa o del convenio colectivo de aplicacion. Al proporcionar un
entorno favorable y recursos adecuados, se pueden superar los desafios y promover una
lactancia exitosa y saludable para las madres y sus bebés. La duracion del permiso de
lactancia acumulada puede resultar insuficiente para muchas madres. Esto puede dificultar
el establecimiento de una lactancia prolongada, asi como el cuidado adecuado del bebé
durante los primeros meses. Es esencial contar con politicas laborales y de proteccion social

que respalden y promuevan la lactancia acumulada.

Esto incluye una mayor duracion del permiso y medidas para garantizar un entorno laboral
propicio para la lactancia, como espacios adecuados para la extraccion de leche y horarios

flexibles.

QUINTA: Es necesario que las empresas estén mejor asesoradas respecto al riesgo por
embarazo o lactancia a través de sus servicios de prevencion o mutuas patronales. Algunas
empresas no tienen realizada una evaluacion de riesgos adecuada para identificar y abordar
los posibles peligros para la lactancia en el entorno laboral. Esto puede exponer a las
madres lactantes a situaciones que pongan en riesgo su salud y la de sus bebés. Al igual que
en algunos casos, las empresas no realizan las adaptaciones necesarias en las condiciones
de trabajo para garantizar un entorno seguro y saludable para la lactancia. A esto se afiade,
la falta de disponibilidad de espacios adecuados para la extraccion de leche materna y la

falta de flexibilidad en los horarios para las pausas de lactancia.

SEXTA: Las trabajadoras lactantes pueden encontrarse con falta de recursos y apoyo por
parte de las instituciones y organismos responsables de velar por sus derechos. Esto incluye
la escasez de servicios de atencidn y asesoramiento especializados, asi como la falta de
protocolos claros y efectivos para garantizar el cumplimiento de los derechos de las
trabajadoras lactantes. La valiosa experiencia adquirida en la participacion de estos talleres

y el contacto directo con todas aquellas personas que han compartido sus dudas e
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inquietudes, ha sido fundamental para la elaboracion de este trabajo de fin de grado. A
través de esta interaccion, hemos podido comprender de manera cercana los desafios que
muchas madres y padres enfrentan al intentar conciliar su vida profesional con la familiar.
Este conocimiento directo nos ha permitido tener una vision mas amplia y realista de los
problemas que surgen en este ambito y nos ha impulsado a buscar soluciones que

promuevan una conciliacion efectiva y satisfactoria para todas.
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Anexo 4. Cartel del proyecto.
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Anexo 7. Informacion sobre bonificaciones y reducciones para la conciliacion de la
vida personal, laboral y familiar, asi como para el trabajo autonomo.
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Anexo 8. Power-point.
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Anexo 8. Encuesta.
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