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Resumen

En el afio 2020, en el Peru se incrementd de manera inusual el porcentaje de nifios y nifias
alimentados con leche materna durante sus primeros seis (6) meses de vida, lo que tendria
relacién con el desempleo y el trabajo a distancia generado como consecuencia de la
pandemia por la COVID-19, pues cuando empezd a recuperarse el empleo y el trabajo
presencial en el pais, nuevamente decrecié dicho porcentaje. De este modo, siendo que el
trabajo impacta en el ejercicio de la lactancia materna, lo que repercute en la salud del menor
y de la madre, es necesario analizar si la normativa peruana garantiza, de manera idénea, el
ejercicio de este derecho como expresion de la salud fisica y mental de la madre trabajadora.
Como consecuencia de esta investigacidn, se proponen modificaciones normativas, desde el
enfoque de la seguridad y salud en el trabajo, las mismas que pueden ser evaluadas por el
legislador para sustentar proyectos de ley o para disefiar medidas alternativas. Asimismo, este
analisis también constituye un aporte para el empleador, pues aun cuando las propuestas de
modificaciones normativas no se materialicen, en cumplimiento de su deber de prevencion,
podrd considerar algunas de las medidas sefialadas en esta tesis para garantizar, de manera
idénea, la lactancia materna en el respectivo empleo. Del mismo modo, esta tesis contribuye
a difundir informacién sobre la importancia de la lactancia materna para la salud del menor y
de la madre, asi como sobre los derechos laborales de madres trabajadoras en periodo de
lactancia.
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Introduccion

En el ejercicio de mi profesion como abogada laboralista suelo absolver consultas de
empresas de diversos sectores de nuestro pais, sobre temas laborales y, concretamente, de
seguridad y salud en el trabajo. Consecuencia de esta experiencia, uno de los temas que
mantiene mi especial atencion es la lactancia materna en el trabajo, porque he cuestionado
muchas veces si la regulacién peruana es idonea para lograr el ejercicio de este derecho.

Este interés se incrementd cuando nacié mi hijo mayor y pude empaparme mas de los
beneficios de la lactancia materna y su repercusion en la salud del menor y de la madre;
ademas, pude entender en carne propia lo importante que es, desde el punto de vista
emocional, ejercer este derecho.

Asimismo, he podido experimentar el sacrificio que implica lograr la lactancia materna
exclusiva los primeros seis (6) meses del menor y, de manera complementaria, hasta los dos
(2) anos de edad, aun cuando mi trabajo paso de ser 100% presencial a remoto, porque mi
hijo mayor nacio en el contexto de la emergencia sanitaria por la COVID-19.

En el afio 2023 nacié mi hija y el contexto era otro, ahora cuento con un trabajo hibrido,
pero las capacitaciones que suelo brindar a nuestros clientes, me exigian ausentarme del
hogar varias horas al dia cuando culmind mi licencia por maternidad y si bien logré la lactancia
materna exclusiva los primeros seis (6) meses, fue realmente agotador. Hoy, mantengo la
lactancia materna complementaria, pero no sé si la historia seria la misma si no hubiera
existido la pandemia de la COVID- 19 y mi trabajo se hubiera mantenido 100% presencial.

De este modo, desde que soy mama3, los cuestionamientos sobre la idoneidad de la
regulacién sobre la lactancia materna estan mas presentes, pues es inevitable pensar en otras
madres que no conocen todos los beneficios de la lactancia materna para sus hijos y para si
mismas, en aquellas cuyo trabajo no es compatible con el trabajo a distancia o a pesar de que
lo es, el empleador ha dispuesto por alguna razén, justificada o no, que el trabajo se realice
de manera 100% presencial y, consecuencia de ello, la madre se plantea dejar de dar de lactar
al encontrar incompatible o muy dificil lograr la conciliacion de su trabajo y el ejercicio de este
derecho.

La experiencia de extraerme leche materna en el trabajo, también me ha llevado a
pensar cdmo hacen las madres que laboran en empleos que no tienen lactario porgue no
cuentan con veinte (20) mujeres en edad fértil y no tienen asignada una oficina privada.

Si un empleo no tiene lactario, las trabajadoras no tendran mas opcidén que extraerse
la leche materna en los servicios higiénicos, pidiendo prestada alguna oficina u otro ambiente
no disefiado para este fin, asi como organizar la logistica para mantenerla en el trabajo en
Optimas condiciones hasta su retorno a casa, cuando el centro de trabajo no cuenta con
refrigerador o si cuenta con este, para proteger la misma de otros alimentos. Sin duda,
desalentador.
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Por otro lado, me he preguntado muchas veces si resulta necesario que se regule un
tiempo maximo de uso de lactario, pues si bien no puede ser inferior a una (1) hora, para
ampliar este tiempo se requiere acuerdo entre la trabajadora y el empleador, asi como la
distribucién del tiempo de uso de lactario en periodos de veinte (20) o treinta (30) minutos;
sin embargo, no existe ninguna norma que regule el tiempo de uso de los servicios higiénicos,
a pesar de que, en ambos casos, se utiliza por necesidad y que, en el primer caso, compromete
la salud no solamente de la madre sino también de su hijo o hija.

Es evidente que, la regulaciéon legal sobre lactancia materna en el trabajo impacta en
el ejercicio de este derecho, porque, en cualquier caso, implica un gran esfuerzo para la
madre, pero si, ademas, las normas no lo promueven de manera idénea en el trabajo, termina
por desalentar a la madre.

Asi pues, si bien existen muchas razones por las que una madre no ejerce la lactancia
materna, no debe admitirse en ningun Estado que la razén sea que la trabajadora la encuentre
incompatible con su trabajo porque el empleador no cumple los beneficios legales o, lo que
es peor, cumpliéndolos no resulta suficiente para promover y garantizar la lactancia materna
en el trabajo.

Por lo expuesto, es importante verificar si la regulacidn sobre la lactancia materna en
el trabajo en el Peru es idonea para que las madres puedan ejercer este derecho o si necesita
modificaciones, de modo que la decision de dejar de dar de lactar nunca sea porque las
normas no garantizan de manera idénea el ejercicio de este derecho en el trabajo.

Por otro lado, desde mi experiencia, he podido identificar que la lactancia materna en
el trabajo, suele abordarse desde la gestion de recursos humanos, pues las consultas sobre
esta materia suelen ser sobre la aplicacién de los beneficios de la madre trabajadora en
periodo de lactancia.

Asimismo, siendo que la trabajadora tiene una especial proteccion durante la
gestacion y periodo de lactancia, los empleadores suelen solicitar asesoria legal para
asegurarse que la motivacion de los ceses y otras decisiones que modifican la forma de la
prestacion de los servicios sea justificada y evitar que sean cuestionadas como
discriminatorias.

En cuanto a la gestidn de la seguridad y salud en el trabajo, las consultas sobre la
lactancia materna suelen estar enfocadas en asegurar que la naturaleza de las labores o las
condiciones para la prestacion del servicio no pongan en peligro la vida o la integridad de la
madre o del menor.

Como consecuencia de esta tesis, pretendo generar reflexién sobre la importancia de
garantizar la lactancia materna en el trabajo, desde la gestion de la seguridad y salud en el
trabajo, no solamente cuando la naturaleza de las labores pone en peligro la vida o integridad
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del menor o de la madre, sino, en general, por los beneficios de la lactancia para la salud de la
madre y el menor, pues el empleador, en cumplimiento de su deber de prevencién, estd
obligado a garantizar el ejercicio de este derecho para lograr el bienestar integral de las
madres trabajadoras, lo que repercute no solamente en su salud e indiscutiblemente en la del
menor, sino también en la familia, la sociedad y el Estado.

Por lo expuesto, esta tesis se divide en cinco (5) capitulos, en el primer capitulo planteo
el problema y brindo informacion sobre los beneficios de la lactancia materna para el menor
y la madre, su repercusién en la familia, la sociedad y el Estado, asi como la relacién que existe
entre la lactancia materna y el trabajo.

En el segundo capitulo explico la metodologia empleada para este estudio y a partir
del tercer capitulo, desarrollo la parte tedrica, la misma que proporciona informacion sobre
los beneficios y las medidas reguladas en el Peru para garantizar la lactancia materna en el
trabajo.

En el cuarto capitulo brindo informacién sobre las recomendaciones de organismos
internacionales en relacién a cdmo se debe ejercer la lactancia materna, lo que servird de base
para comparar si la legislaciéon peruana se ajusta a ello, asi como informacidn sobre lo regulado
sobre esta materia en otros paises.

En el quinto capitulo se analizard la legislacién peruana en comparacion con las
recomendaciones de organismos internacionales, con la finalidad de reflexionar sobre la
necesidad o no de modificar nuestra regulacion para garantizar de manera idénea el ejercicio
de la lactancia materna en el trabajo.

Espero que disfruten como yo, este interesante analisis de un tema que siempre
deberia ser uno de los objetivos prioritarios de la gestion de la seguridad y salud en el trabajo:
promover la lactancia materna en el trabajo para garantizar el bienestar integral de las madres
trabajadoras. Este tema nos toca a todos, si no es como madre, como parte de una familia,
por lo que no podemos perderlo de vista.



Capitulo 1
Problema de Investigacion

El ejercicio de la lactancia materna en el trabajo merece una atencion prioritaria del
Estado, porque compromete diversos derechos reconocidos en la Constitucién Politica del
Peru (1993), tales como, el derecho a la salud del menor de edad, de la madre y del medio
familiar; asi como el derecho al trabajo de la madre y al desarrollo de su libre personalidad,
tal como lo ha desarrollado el Tribunal Constitucional en la sentencia recaida en el Expediente
N°1272-2017-PA/TC (2019, p. 13). Asimismo, a nivel legislativo se han regulado beneficios y
medidas a favor de la madre trabajadora en periodo de lactancia, con la finalidad de promover
su ejercicio en el dmbito laboral.

Sin embargo, como veremos en este capitulo, el desempleo y el trabajo a distancia
generado por la pandemia por la COVID-19, habria incrementado en nuestro pais, de manera
inusual, el porcentaje de nifias y nifios alimentados exclusivamente con leche materna
durante sus primeros seis (6) meses de vida, lo que evidencia la necesidad de revisar la
normativa peruana sobre la materia, desde el enfoque de la seguridad y salud en el trabajo,
para identificar posibles oportunidades de mejora en la legislacién.

En consecuencia, en este primer capitulo se plantea y formula el problema, asi como
la justificacion del presente analisis, lo que, ademas, contribuye a difundir informacion sobre
la importancia de la lactancia materna para el menor, la madre, la familia y |la sociedad.

1.1 Planteamiento del problema

El derecho a la lactancia materna garantiza que el menor se alimente de manera
idonea, permitiendo su crecimiento y desarrollo saludable; pero también forma parte de la
salud reproductiva de la madre y mientras se ejercita, garantiza su bienestar integral
(Organizacién Mundial de la Salud [OMS] y Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia
[UNICEF], 2003).

Asimismo, la OMS (2024) seiiala que las madres que ejercitan su derecho de dar de
lactar tienen menos probabilidades de padecer cdncer de mama y de ovario.

En cuanto a la forma de ejercer la lactancia materna, la OMS (2024) y UNICEF (2024)
recomiendan amamantar al menor de edad, a libre demanda o “tan a menudo como el nifio
quiera”, exclusivamente con leche materna los primeros seis (6) meses de su vida y; a partir
de ese momento, incorporar algunos alimentos complementarios en su dieta, manteniendo
la lactancia materna hasta los dos (2) afios o mas.

Sin embargo, a pesar de los multiples beneficios de la lactancia materna para la salud
del menor y de la madre, en el Peru, el porcentaje de nifos y nifias alimentados con leche
materna exclusiva, durante sus primeros seis (6) meses de vida, representaba el 65.6% en el
ano 2019, el cual se incrementd a 68.4% en el afio 2020, decrecié a 64% en el afio 2021 e
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incrementd a 65.9% en el afio 2022. (Instituto Nacional de Estadistica e Informatica [INEI],
2023a).

Al respecto, llama la atencién el anédmalo incremento en 2.8% en el afio 2020, por lo
que es importante conocer la regulacién peruana sobre la lactancia en el trabajo, pues podria
existir una relacion entre el ejercicio de la lactancia y el trabajo.

Cabe precisar que, la OMS (2017) en su documento normativo sobre lactancia materna
“Metas mundiales de nutricion 2025” recomienda que los paises que superan el 50% deben
seguir incrementando dicho porcentaje, sugiriendo un incremento anual minimo de 1.2%, por
lo que no cabe duda que el referido incremento del afio 2020 fue considerable.

En efecto, debemos recordar que, mediante el Decreto Supremo N°008-2020-SA
(2020), publicado el 11 de marzo del aifio 2020, se declaré la Emergencia Sanitaria a nivel
nacional y se dictaron medidas de prevencion de contagio de la COVID — 19. Asimismo,
mediante Decreto Supremo N°044-2020-PCM (2020), publicado el 15 de marzo del aiio 2020,
se declard el Estado de Emergencia Nacional y se dispuso el aislamiento social obligatorio por
la COVID - 19.

En consecuencia, la pandemia de la COVID - 19, como en muchos paises del mundo,
afectd el empleo. En el caso peruano, afecté en mayor medida el empleo de las mujeres, y se
incrementd, de manera inusual, el trabajo a distancia.

En efecto, segun el Informe trimestral del mercado laboral “Situacién del empleo en
2020” (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2021) basdndose en los datos de la
Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza (ENAHO) con periodicidad
trimestral del INEI del 2018 -2020, en el primer trimestre del ano 2020, en el Peru habia 16
millones 487 mil trabajadores. Sin embargo, con ocasién de la pandemia por la COVID -19, en
el segundo trimestre del aino 2020, esta cifra disminuyod a 10 millones 272 mil trabajadores, se
fue recuperando en el tercer trimestre con 14 millones 257 mil trabajadores y en el cuarto
trimestre habia 16 millones 416 mil trabajadores. De este modo, se advierte que la pandemia
de la COVID - 19 impactd directamente en el empleo.

En cuanto al empleo formal, del total de trabajadores empleados, en el primer
trimestre del afio 2020, 4 millones 651 mil trabajadores mantenian empleo formal, siendo
que, en el segundo trimestre del afio 2020, esta cifra se redujo a 2 millones 782 mil
trabajadores, en el tercer trimestre la cifra solamente aumentd a 3 millones 756 mil
trabajadoresy en el cuarto trimestre representaba 4 millones 367 mil trabajadores (Ministerio
de Trabajo y Promocién del Empleo, 2021).

De este modo, se aprecia que, en el segundo trimestre del ano 2020,
aproximadamente, la mitad de los trabajadores con empleos formales se quedaron sin
trabajo, y la recuperacion del empleo fue paulatina hasta el ultimo trimestre del mismo afo.
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Por otro lado, en el mismo informe se indica que la caida del empleo, afecté mas a las
mujeres que a los hombres, pues el desempleo para los varones decrecié en 34,3 % y en el
caso femenino decrecié en 44,4%, lo que el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
(2021) atribuye a la carga del hogar, discriminacién laboral, entre otras razones vinculadas a
la desigualdad que afecta a las mujeres en el ambito laboral.

Adicionalmente, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo también refiere en
su Informe Trimestral del mercado laboral (2021) que, con ocasién de la emergencia sanitaria,
se verificd6 un aumento exponencial de los trabajadores a distancia, pues, en el primer
trimestre del afio 2020, estaban registrados 5 mil trabajadores a distancia, esto es,
teletrabajadores y personal de trabajo remoto; sin embargo, en abril del afio 2020 aumentd a
69 mil trabajadores, en mayo del mismo afio a 169 mil trabajadores, y en diciembre, se
registraron 222 mil trabajadores.

Asimismo, debemos recordar que, como parte de las recomendaciones y normas
emitidas durante la emergencia sanitaria por la COVID — 19, la Ley 31051 (2020), establecio la
obligacion de disponer el trabajo remoto para las madres gestantes y en estado de lactancia,
cuya integridad o la del menor se encuentre en riesgo y, en general, en los lineamientos de
prevencion de contagio de la COVID — 19, emitidas por el Ministerio de Salud, tales como los
aprobados por la Resolucidon Ministerial N°970-2020-MINSA (2020), se recomendaba otorgar
preferentemente trabajo remoto a las gestantes y madres en periodo de lactancia.

En consecuencia, si bien no se cuenta con informacion o estadisticas de cudnto se
utilizan los lactarios en las organizaciones que lo han implementado ni con estadisticas sobre
el porcentaje de mujeres con empleos formales que ejercen su derecho a dar de lactar en
comparacion con las que no cuentan con empleo, de las cifras anteriores, se verifica que en el
afo 2020, el desempleo, en mayor medida de las mujeres, y el incremento del trabajo a
distancia, habria favorecido la lactancia materna exclusiva, pues ese mismo afio se incrementé
en un inusual 2.8% el porcentaje de nifios y nifas alimentados con leche materna durante sus
primeros seis (6) meses de vida.

Por lo expuesto, es relevante revisar si la legislacién peruana garantiza, de manera
idonea, el ejercicio del derecho de la madre de dar de lactar en el ambito laboral como
expresion de su salud o si se requieren modificaciones normativas para que la trabajadora
pueda ejercer este derecho seguln las recomendaciones de organismos internacionales, y asi,
podamos seguir incrementando el porcentaje de nifios alimentados con leche materna, en
beneficio de estos y de las madres trabajadoras, lo que repercute en la familia y la sociedad.

1.2 Formulacién del problema

La presente tesis pretende responder la siguiente pregunta ¢La normativa peruana
garantiza de manera idénea la lactancia materna como expresion de la salud de la madre
trabajadora?
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1.3 Justificacion

El empleador estd obligado a garantizar el bienestar integral de sus trabajadores, por
lo que es indiscutible que, en relacidén a la lactancia materna, debe brindar las condiciones
adecuadas para su ejercicio, de lo contrario, la madre trabajadora opta por dejar de dar de
lactar al advertir que es incompatible o muy dificil de conciliarlo con su trabajo, afectando su
salud y la del menor.

En el Perd, contamos con normas que establecen beneficios para la madre trabajadora
en periodo de lactancia, tales como, la licencia por maternidad (Ley 26644, 1996), permiso por
lactancia materna (Ley 27240, 1999), uso de lactario (Ley 29896, 2012), la aplicacién
preferente del teletrabajo para la trabajadora en periodo de lactancia (Ley 31572, 2022); lo
gue constituye lo minimo que debe cumplir el empleador.

Al respecto, resulta pertinente analizar lo dispuesto en estas normas y sus respectivos
reglamentos, asi como lo regulado en las normas de seguridad y salud en el trabajo, para
verificar si son suficientes para lograr el ejercicio de la lactancia materna como expresién de
la salud de la madre trabajadora, segun las recomendaciones de organismos internacionales,
como la Organizacién Mundial de la Salud.

En cuanto a las potenciales beneficiarias de lo dispuesto en las normas antes
mencionadas, se debe tener en cuenta que, seglin el Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica (INEI, 2023b), en el ano 2022, del total de 33°397,700 de peruanos, la poblacion
ocupada del pais alcanzé los 17°336,500 personas, de la cual, 9°626,000 eran hombres, lo que
representa el 55,5% de la poblacién ocupada y 7°710,500 mujeres, lo que representa un
44,5%.

Segun grupos de edad, del total de poblacién ocupada, el 16,1% tiene de 14 a 24 aiios
de edad, el 48,0% se encuentra en edad central de participacidn en la actividad econdmica, es
decir, tiene de 25 a 44 aiios y el 35,9% tienen de 45 a mas afios de edad (INEI, 2023b).

Sin embargo, para analizar las normas peruanas en relacion a la lactancia materna en
el trabajo, se debe tener en cuenta que estas tienen un impacto en la formalidad laboral.

Al respecto, en el Perd, del total de personas con empleo, solo el 26% tiene un empleo
formal. Asimismo, el 76,8% de mujeres tienen empleo informal y el 23,2% empleo formal. Por
su parte, de la poblacidn econdmicamente activa (PEA) masculina, el 71,7% tiene empleo
informal y el 28,3% tiene un empleo formal (INEI, 2023b).

En consecuencia, siendo la informalidad laboral un evidente problema del Peru y que
existe un mayor porcentaje de mujeres con empleo informal, es importante que los beneficios
regulados o que se propongan para garantizar la lactancia materna en el trabajo, no genere
un sobre costo para los empleadores, de lo contrario, podria incrementarse el porcentaje de
empleo informal para el caso femenino.
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En todo caso, el presente andlisis se justifica en la especial proteccidén que merece el
ejercicio de la lactancia materna en el trabajo, como expresién de la salud de la madre
trabajadora y, porque sus efectos trascienden el ambito laboral, comprometiendo la salud
publica.

En efecto, la anemia es una enfermedad que afecta principalmente a los nifios y un
problema de salud publica en el mundo. La OMS (2024) sefiala que la anemia afecta a un 20%
de los nifos de seis (6) a cincuenta y nueve (59) meses de edad.

Sin embargo, en nuestro pais la cifra es alarmante, ya que, el 33.6% de nifos y nifias
de seis (6) a cincuenta y nueve (59) meses de edad tienen anemia, y el porcentaje de nifias y
nifnos de 6 (seis) a 35 (treinta y cinco) meses de edad con anemia es de 42,4%, segln la
Encuesta Demografica y de Salud Familiar (INEI, 2023a).

Asimismo, segun lo informado por INEI (2023a), de acuerdo con el patrén de la
Organizacion Mundial de la Salud, en el aio 2022, la tasa de desnutricidn crdnica representa
el 11,7% de nifias y niflos menores de cinco (5) anos de edad; siendo en el 2021 una tasa de
11,5%.

En cuanto a las infecciones respiratorias agudas, en el afio 2022, el porcentaje de nifias
y niflos menores de cinco (5) afios con Infecciones Respiratorias Agudas (IRA) durante las dos
(2) semanas precedentes a la encuesta que se realizo entre enero y diciembre del ano 2022,
fue de 13,8%, siendo que el afio anterior fue de 5,5% vy, respecto de la diarrea entre nifias y
ninos menores de cinco (5) afos de edad, alcanzo 11,7% en el afio 2022, siendo el afio anterior
9.4%. (INEI, 2023a)

Al respecto, la lactancia materna tiene un papel muy importante en la nutricién y salud
de los menores, pues proporciona toda la energia y nutrientes que necesita un bebé durante
sus primeros seis (6) meses de vida, “hasta la mitad o mds de las necesidades nutricionales de
un nifo durante la segunda mitad del primer afo y hasta un tercero durante el segundo ano”
(OMS, 2024).

Asimismo, la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS, 2024) sefiala que la
lactancia materna previene la muerte subita del menor en un 60% en comparacién con los
bebés que no son amamantados y que, el efecto es mayor en caso de lactancia materna

exclusiva.

Ademas, la OMS (2024) refiere que la leche materna no solamente es el alimento ideal
para los menores, sino que también los protege de diversas enfermedades, tales como la
diarrea o las infecciosas respiratorias, e inclusive, los nifios alimentados con leche materna
“muestran un mejor desempeiio en las pruebas de inteligencia, son menos propensos al
sobrepeso o la obesidad y, mas tarde en la vida, a padecer diabetes.”
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A su vez, cuando no es posible la lactancia materna, se recurre a los suceddneos de la
leche materna, los que son onerosos y ademas, el uso de biberones, puede producir
enfermedades gastrointestinales (OMS, 2017).

Por tanto, siendo que la lactancia materna permite la adecuada nutricion infantil y
protege a los nifios de diversas enfermedades, como la diarrea y enfermedades respiratorias
(OMS, 2024; UNICEF, 2024; OPS, 2024), es fundamental para el Estado garantizar su ejercicio.

Por otro lado, la lactancia materna forma parte de la salud reproductiva de la madre vy,
garantiza su bienestar integral. Ademas, la OMS (2024) indica que las madres que amamantan
a sus hijos tienen menos probabilidades de padecer cancer de mama y de ovario.

Adicionalmente, durante la lactancia materna se reduce el riesgo de diabetes y
hemorragia posparto, por ello, forma parte de su proceso reproductivo (OMS y UNICEF, 2003).

En cuanto al bienestar emocional, la lactancia materna favorece el vinculo afectivo
entre la madre y el hijo, lo que repercute en el desarrollo fisico y emocional del nifio, pero
también en la salud mental de la madre (UNICEF, 2013).

En definitiva, la lactancia materna también es expresion del derecho a la salud fisica y
mental de la madre; y es que, como indica la (OMS y UNICEF, 2003) “Las madres y sus bebés
forman una unidad biolégica y social inseparable; la salud y la nutriciéon de un grupo no puede
separarse de la salud y la nutricion del otro”.

Por otro lado, la Organizacién Panamericana de la Salud, nos recuerda que la lactancia
materna también tiene repercusiones positivas en el medio ambiente, pues “la leche materna
es un recurso renovabley es producida por las madres y consumida por los bebés sin polucién,
empagque o desechos” (OPS, 2024).

En consecuencia, la promocién de la lactancia materna debe ser un tema prioritario
para el Estado, ya que compromete la salud publica, lo que repercute en la familia y la sociedad
(Pacheco, 2018).

Al respecto, el Tribunal Constitucional en la sentencia recaida en el Expediente N°1272-
2017-PA/TC (2019, p. 13) ha sefialado que cuando el Estado no adopta las medidas necesarias
para promover, de manera idénea, la lactancia materna, se afecta el derecho a la salud del
menor y de la madre y, por extensidn del medio familiar.

De este modo, se pretende verificar si la normativa peruana permite y promueve que
la madre trabajadora ejerza su derecho a dar de lactar siguiendo las recomendaciones de
organismos internacionales, como la Organizacién Mundial de la Salud, en relacién a la
lactancia materna exclusiva los primeros seis (6) meses de vida del menor y luego, de manera
complementaria, hasta los dos (2) aflos o0 mds del menor, desde el enfoque de la seguridad y

salud en el trabajo.
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Cabe precisar que este andlisis alcanza a las normas que regulan derechos, medidas y
beneficios a favor de la madre trabajadora en periodo de lactancia para promover y garantizar
el ejercicio de la lactancia materna en el trabajo, desde el enfoque de la seguridad y salud en
el trabajo.

Por este motivo, no se analizaran las normas que regulan los derechos de la madre en
estado de gestacion ni se centrara la discusion en la obligaciéon del empleador de adoptar
medidas cuando las labores de la madre en periodo de embarazo o lactancia pongan en riesgo
su vida o integridad o la del menor, sino en las normas que, en general, garantizan o
promueven el ejercicio de la lactancia materna en el ambito laboral.

Como consecuencia de este analisis, se identificaran oportunidades de mejora en la
normativa peruana sobre la materia que podran sustentar uno o mas proyectos de ley con las
modificaciones sugeridas en esta tesis o medidas alternativas.

Ademas, aun cuando las modificaciones normativas sugeridas no se materialicen, se
pretende que el empleador, en cumplimiento de su deber de prevencidn, tenga en cuenta las
recomendaciones que se brindaran en esta tesis, para garantizar de manera idénea el ejercicio
de la lactancia materna en el trabajo, como parte de su gestion de la seguridad y salud en el
trabajo, lo que también repercute en su imagen dentro y fuera de la organizacién, el
compromiso y productividad del personal y en general, en el clima laboral.

En adicidn a lo anterior, esta tesis tiene una justificacion social y es que la normativa
sobre esta materia deberia ser clara y coherente con su objetivo, pero, ademas, no deberia
implicar un sobrecosto para el empleador que desmotive la formalidad o la contratacion
femenina, sino que, por el contrario, sean medidas que se ajusten a la realidad peruana y que
contribuyan al mayor compromiso del personal y la productividad de la respectiva
organizacién y la economia del pais.

Del mismo modo, el presente analisis contribuye a difundir informacién sobre la
importancia de la lactancia materna para la salud del menor y de la madre; los derechos de la
madre trabajadora en periodo de lactanciay, la obligacion del empleador de adoptar medidas
para conciliar el trabajo con el ejercicio de la lactancia materna.

1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo general

Analizar la normativa peruana sobre lactancia materna en relacion a la seguridad y
salud en el trabajo.

1.4.2 Objetivos especificos

» Describir los beneficios sobre lactancia materna regulados por la legislacion peruana a
favor de la madre trabajadora.
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» Analizar las normas peruanas sobre seguridad y salud en el trabajo en relacién a la
lactancia materna como expresion de la salud de la madre.

» Determinar si resulta pertinente modificar la normativa peruana para garantizar la
lactancia materna en el trabajo como expresion de la salud de la madre.

1.5 Limitaciones

En la presente tesis se analiza la normativa peruana sobre lactancia materna como
expresion de la salud de la madre trabajadora, por lo que se identifica como limitacion la
posibilidad de que las normas comentadas en esta tesis cambien en el tiempo, lo que escapa
de control de |a tesista. De este modo, se ha considerado el tenor de las normas sociolaborales
y de seguridad y salud en el trabajo vigentes a la fecha de redaccion de esta tesis.



Capitulo 2
Metodologia

La presente tesis es cualitativa documentaria, pues comprende la revisién de la
normativa peruana en relacion a la lactancia materna, como expresion de la salud de la madre
trabajadora, con la finalidad de verificar si garantiza, de manera iddnea, el ejercicio de este
derecho, desde el enfoque de la seguridad y salud en el trabajo, con la finalidad de proponer
las modificaciones normativas que resulten pertinentes.

Al respecto, en este capitulo se precisa el nivel y disefio de esta investigacion, las
técnicas e instrumentos de la investigacién y el procedimiento empleado para el andlisis de la
informacién.

Asimismo, en el subtitulo de nivel y disefio de la investigacidn, se especifican los tipos
de normas peruanas e instrumentos internacionales que son objeto de revisién, asi como los
organismos cuyas recomendaciones seran comparadas con la legislacién peruana.

Ademas, teniendo en cuenta que también se ha revisado la regulacion sobre esta
materia de dos (2) paises, Chile y Espaia, en este capitulo también se indican las razones por
las que se ha elegido conocer las medidas que han adoptado estos paises para garantizar,
desde su realidad, el ejercicio de la lactancia materna en el trabajo.

2.1 Nivel y disefio de investigacion

La metodologia de la presente investigacion es cualitativa documentaria. Asimismo, el
nivel de investigacion de la tesis es descriptiva, pues se determinan las caracteristicas de la

regulacién peruana sobre la lactancia materna relacionada a la seguridad y salud en el trabajo.

Asimismo, el disefio de la investigacion, como estrategia para resolver el problema
objeto de la presente tesis, es documental, pues se basa en la busqueda, andlisis, critica e
interpretacion de datos secundarios (Arias Odén, 2012, p.27).

En cuanto a los documentos objeto de revisidon y analisis, se han considerado los
instrumentos internacionales de observancia obligatoria para el Peru, la Constitucidn Politica
del Peru (1993), asi como leyes y reglamentos, comprendiendo tanto las normas
sociolaborales como las de seguridad y salud en el trabajo, en relacién al ejercicio de la
lactancia materna en el ambito laboral.

En cuanto a las materias, se analiza la licencia por maternidad, la hora de permiso por
lactancia materna, el lactario, la aplicacion preferente del teletrabajo para la trabajadora en
periodo de lactancia y lo dispuesto en las normas de seguridad y salud en el trabajo, en
relacion al ejercicio de la lactancia materna como expresidon de la salud de la madre

trabajadora.
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Asimismo, se han revisado las recomendaciones de la Organizacién de las Naciones
Unidas (ONU), que es la mas importante organizacién internacional del mundo, en relacién a
la proteccion de los derechos humanos.

Ademas, se han tenido en cuenta las definiciones y/o recomendaciones del Fondo
Internacional de Emergencia de las Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF), por ser un
programa de la ONU que protege los derechos de las madres, nifas y nifios; asi como las
recomendaciones de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), al ser un organismo de la
ONU dedicado a la promocién de la salud.

En cuanto al ambito laboral, se han revisado los Convenios y recomendaciones de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), al ser un organismo que brinda importantes
aportes para la proteccién de los derechos humanos en el ambito laboral.

De este modo, se pretende verificar si la legislacién peruana dispone medidas que se
condicen con las recomendaciones de dichos organismos internacionales de reconocido
prestigio en la proteccion de derechos humanos.

Asimismo, se ha revisado la regulacion sobre la materia de otros dos (2) paises, para
conocer las medidas que han adoptado, desde su realidad, para promover el ejercicio de la
lactancia materna en el trabajo.

Al respecto, uno de estos paises cuya regulacion se ha revisado es la de Chile, toda vez
que es una realidad similar a la nuestra al ser un pais de América del Sur, por lo que resulta
enriquecedor conocer y analizar las medidas adoptadas por este pais vecino en relacién a la
promocion del ejercicio de la lactancia materna en el trabajo.

Ademas, se ha revisado lo regulado en Espafia, ya que es un (1) pais de otro continente
que, al igual que Peru y Chile, tiene un sistema juridico Romano Germanico y cuya regulacién
es un referente para la nuestra.

En cuanto al procedimiento de investigacidon, se han seguido las etapas sugeridas por
Arias Odoén (2012, p.31). De este modo, se realizd6 una busqueda de fuentes impresas y
electrdnicas sobre la materia, consecuencia de lo cual, se elabordé la Tabla de Contenido.

Asimismo, para la redaccién de la presente tesis se realizaron previamente resimenes
para analizar e interpretar la informacién recolectada.

2.2 Técnicas e instrumentos de la investigacion

En cuanto a la técnica del disefo de la investigacion documental, se ha realizado un
analisis documental y analisis del contenido.

Para el andlisis documental se han utilizado como instrumentos una (1) laptop y sus
unidades de almacenaje (Arias, 2012, p.68).


https://concepto.de/onu/
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En cuanto al analisis de contenido, se realizaron resimenes de los beneficios regulados
en el Peru a favor de la madre trabajadora en periodo de lactancia, asi como de lo establecido
en los instrumentos internacionales, tanto los de observancia obligatoria como los de caracter
facultativo.

Asimismo, se realizaron resimenes de lo dispuesto en la regulacion chilena y espafiola,
en relacion a los beneficios regulados por estos paises para garantizar la lactancia materna en
el trabajo.

2.3 Procedimiento para el analisis de la informacion

Una vez que se elaboraron los resimenes de lo dispuesto en los instrumentos emitidos
por organismos internacionales sobre la promocién del ejercicio de la lactancia materna en el
trabajo, tanto los de observancia obligatoria, como los de caracter facultativo, se procedi6 a
compararlos con los beneficios sobre lactancia materna en el trabajo regulados en la
legislacidon peruana, con la finalidad de verificar si nuestra regulacion es acorde a los mismos.

Para tal efecto, se elabord una tabla que resume los beneficios regulados por la
normativa peruana a favor de la madre trabajadora en periodo de lactancia y tablas que
comparan las recomendaciones contenidas en los instrumentos emitidos por organismos
internacionales con los beneficios regulados en el Peru.

En cuanto a la normativa sobre la materia de Chile y Espafia, en adicién a los resimenes
respectivos, en el caso de la regulacion chilena, se ha elaborado una linea de tiempo que
facilita la comprension de las alternativas reguladas en dicho pais para promover el ejercicio
de la lactancia materna exclusiva durante los seis (6) primeros meses de vida del menor de
edad.

Lo antes expuesto, permite identificar con claridad las recomendaciones sobre la
materia de organismos internacionales y compararlas con lo regulado en el Perd, asi como
conocer las medidas que han adoptado otros dos (2) paises para promover el ejercicio de la
lactancia materna en el trabajo, para luego abordar la discusion, de la que resultan la

conclusiones y recomendaciones de esta tesis.



Capitulo 3
Marco tedrico

El principal objetivo del presente capitulo es conocer la especial protecciéon que la
Constitucion Politica del Peru (1993) reconoce a favor de la madre en periodo de lactancia,
del menor y la familia, asi como la proteccidn de la madre en el ambito laboral.

Asimismo, se revisard la normativa internacional de observancia obligatoria para
nuestro pais, en relacion a la proteccién de la lactancia materna en el trabajo.

En cuanto al desarrollo legislativo, se revisaran las disposiciones sociolaborales y de
seguridad y salud en el trabajo, que promueven el ejercicio de la lactancia materna en el
ambito laboral, lo que sera el punto de partida para analizar en los siguientes capitulos, si la
normativa es coherente internamente y si es acorde a las recomendaciones de organismos
internacionales, esto es, si es idénea o si se requiere alguna modificacién normativa, en
beneficio de la salud de la madre que trabaja y del menor.

3.1 Antecedentes de investigacion

En cuanto a otras tesis que hayan abordado la lactancia materna, se debe indicar que
se ha revisado que existen numerosas tesis cuyo objeto es determinar si las madres atendidas
en un determinado centro médico, tienen conocimiento sobre la técnica adecuada de dar de
lactar o sobre la importancia de la misma para el menor y para la madre.

Sin embargo, la presente tesis, tiene un objeto diferente, pues no se trata de una
investigacidon de campo, sino una investigacion cualitativa, en la que se pretende analizar la
normativa peruana sobre la lactancia materna en el ambito laboral, como expresién de la
seguridad y salud en el trabajo, con la finalidad de determinar si corresponde emitir
modificaciones normativas a la regulacién vigente, en observancia de las recomendaciones de

la Organizacion Mundial de la Salud y otros organismos internacionales.

Cabe seiialar que, se ha revisado el articulo de la doctora Luz Pacheco (2003), en el que
realiza un interesante recuento de cdmo se ha regulado histéricamente en nuestro pais el
trabajo de la mujer y los beneficios que actualmente recoge nuestra legislacién para la
trabajadora embarazada y en periodo de lactancia, el que se aborda desde un enfoque de
igualdad entre mujeres y varones.

Ademas, se ha revisado otro interesante articulo de la doctora Pacheco (2018) en el
gue analiza la igualdad de oportunidades en el empleo femenino y la igualdad remunerativa,
mostrando con datos estadisticos el progreso en el acortamiento de la brecha de género en
el empleo en el Peru.

Al respecto, en la presente tesis se analizara la normativa peruana sobre la lactancia
materna, desde una perspectiva de seguridad y salud en el trabajo, esto es, como expresion
de la salud de la madre trabajadora, para lo cual se determinard si resulta necesaria alguna
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modificacion de las normas que regulan los beneficios de la madre trabajadora en periodo de
lactancia, asi como de las normas que concretamente regulan la seguridad y salud en el
trabajo.

3.2 Base tedrica

En nuestro ordenamiento juridico se reconoce y protege el ejercicio de la lactancia
materna y se regulan beneficios y medidas para garantizarla en el dmbito laboral. En
consecuencia, con la finalidad de analizar su idoneidad interna y en relacién a las
recomendaciones de organismos internacionales, es importante conocer la regulacién
nacional sobre la materia.

Al respecto, se desarrollard lo establecido en instrumentos internacionales de
observancia obligatoria para el Peru y lo dispuesto en la Constitucién Politica del Peru, en
relaciéon al objeto de proteccién de la lactancia materna; asi como lo regulado sobre esta
materia en el ambito laboral, comprendiendo las normas sociolaborales y de seguridad y salud
en el trabajo.

De este modo, se debe precisar que, en cuanto al desarrollo legislativo, si bien existen
mas normas de las que se mencionardn en los siguientes apartados sobre la lactancia materna,
tales como, la regulacién de los sucedaneos de la leche materna, siendo que el enfoque de
este andlisis es desde la seguridad y salud en el trabajo, nos centraremos en las normas que
regulan beneficios a favor de la madre trabajadora en periodo de lactancia y las medidas que
debe adoptar el empleador para garantizar, en general, la lactancia materna en el trabajo,
como expresion de la salud.

3.2.1 Instrumentos internacionales en relacion a la lactancia materna

De conformidad con lo establecido en la Cuarta Disposicion Final y Transitoria de la
Constitucion Politica del Peru “las normas relativas a los derechos y a las libertades que la
Constitucion reconoce se interpretan de conformidad con la Declaracion Universal de
Derechos Humanos y con los tratados y acuerdos internacionales sobre las mismas materias
ratificadas por el Perd” (Constituciéon Politica del Perd, 1993).

Por este motivo, a continuacion, se mencionan los articulos que guardan relacién con
la proteccidn de la lactancia materna en el trabajo en los instrumentos internacionales de
observancia obligatoria para el Pera.

3.2.1.1 Declaracion Universal de los Derechos Humanos. La Declaracion Universal de
los Derechos Humanos es un “un referente que permite evaluar, en términos generales, la
adecuacién del comportamiento de los Estados en materia de derechos humanos pero en el
ambito internacional” (Hakansson, 2008).
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Al respecto, el numeral 1 del articulo 25 reconoce que “toda persona tiene derecho a
un nivel de vida adecuada que le asegura, asi como a su familia, la salud y el bienestar, y en
especial la alimentacion” (Declaracion Universal de Derechos Humanos, 1948).

Asimismo, el numeral 2 del mismo articulo sefiala que “la maternidad y la infancia
tienen derecho a cuidados y asistencia especiales” (Declaraciéon Universal de Derechos
Humanos, 1948).

Por lo expuesto, la Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos reconoce el
especial cuidado y asistencia que merecen los nifios y la maternidad en todo Estado.

3.2.1.2 Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales. En cuanto
a los Pactos Internacionales de Derechos Humanos, se debe tener en cuenta que, tal como
refiere Hakansson (2008) “incluyen el desarrollo de la totalidad de los derechos humanos

III

enunciados en la Declaracion Universa

En cuanto al tema que nos ocupa, cabe mencionar el Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales, el cual fue aprobado por Decreto Ley 22129 (1978) y
ratificado por el Peru el 12 de abril de 1978, que entrd en vigencia el 28 de julio del mismo
afio, sefala en el numeral 1 del articulo 10 que “se debe conceder a la familia, que es el
elemento natural y fundamental de la sociedad, la mas amplia proteccién y asistencia posibles,
especialmente para su constituciéon y mientras sea responsable del cuidado y la educacién de
los hijos a su cargo”.

Asimismo, en cuanto a la proteccidn de la madre, el numeral 2 del mismo articulo 10
sefiala lo siguiente:

“Se debe conceder especial proteccién a las madres durante un periodo de tiempo
razonable antes y después del parto. Durante dicho periodo, a las madres que trabajen
se les debe conceder licencia con remuneracién o con prestaciones adecuadas de
seguridad social.

Ademas, en cuanto a la proteccidn del nifo, el numeral 3 del referido articulo 10 seiiala
gue “se deben adoptar medidas especiales de proteccién y asistencia en favor de todos los
ninos y adolescentes, sin discriminacidon alguna por razéon de filiacion o cualquier otra
condicién.

De este modo, el articulo 10 del Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales
y Culturales, reconoce la especial proteccion que merece la familia, los nifios, asi como las
madres antes y después del parto, asi como a la madre trabajadora en dicho periodo.

Adicionalmente, el articulo 12 del Pacto Internacional de Derechos Econdmicos,
Sociales y Culturales, dispone lo siguiente:
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1. Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho de toda persona al
disfrute del mas alto nivel posible de salud fisica y mental.

2. Entre las medidas que deberan adoptar los Estados Partes en el Pacto a fin de
asegurar la plena efectividad de este derecho, figuraran las necesarias para:

a) La reduccidén de la mortinatalidad y de la mortalidad infantil, y el sano desarrollo de
los nifios;

b) El mejoramiento en todos sus aspectos de la higiene del trabajo y del medio
ambiente; (...)

De este modo, teniendo en cuenta que el Estado debe proteger la salud de toda
persona y adoptar medidas para reducir la mortalidad infantil, asi como para mejorar los
aspectos de la higiene del trabajo, el ejercicio de la lactancia materna en general y, en
especifico, en el trabajo, merece atencidn prioritaria para el Estado, pues compromete la salud
de la madre y del menor. En consecuencia, la normativa que regula esta materia debe
promover de manera idénea la conciliacidn de la lactancia materna y el trabajo, en beneficio
del menor y de la madre.

3.2.1.3 Convencion sobre los Derechos del Nifio. La Convencion sobre los Derechos
del Nifio (1989) fue aprobada por la Resolucion Legislativa N°25278 del 3 de agosto de 1990 y
ratificada por el Peru el 14 de agosto de 1990.

Al respecto, el numeral 1 del articulo 3 de dicha Convencién dispone lo siguiente:

“En todas las medidas concernientes a los nifios que tomen las instituciones publicas o
privadas de bienestar social, los tribunales, las autoridades administrativas o los érganos

legislativos, una consideracién primordial a que se atendera sera el interés superior del nifio.”

En cuanto a las disposiciones vinculadas a la salud del nifio, se debe mencionar el literal
1 del articulo 24 dispone que el nifio tiene derecho “al disfrute del mas alto nivel posible de
salud”.

Asimismo, en los literales a), b) y c) del numeral 2 del mismo articulo 24 se indica que
los Estados deben adoptar medidas para reducir la mortalidad infantil, asegurar la prestacion
de la asistencia médica y la atencidn sanitaria a los nifios, asi como combatir las enfermedades
y la malnutricién.

Ademas, en el literal d) del mismo numeral 2 del articulo 24 se sefiala que los Estados

deben “Asegurar atencion sanitaria prenatal y postnatal apropiada para las madres”.

A su vez, en cuanto a la lactancia materna, en el literal e) del mismo numeral 2 del
articulo 24 se dispone que los Estados deben garantizar lo siguiente:

“e) Asegurar que todos los sectores de la sociedad, y en particular los padres y los
ninos, conozcan los principios basicos de la salud y la nutricidn de los nifios, las ventajas de la
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lactancia materna, la higiene y el saneamiento ambiental y las medidas de prevencién de
accidentes, tengan acceso a la educacidn pertinente y reciban apoyo en la aplicacién de esos
conocimientos”.

Por tanto, queda claro que, en todas las medidas que se adopten en un Estado, debe
considerarse el interés superior del nifio, al cual se hard referencia mas adelante. Asimismo,
se evidencia la especial proteccién que merece la salud del menor, la atencién sanitaria prey
postnatal, asi como la difusién de la importancia de la lactancia materna.

3.2.1.4 Convenios de la OIT. La OIT tiene por objetivo promover condiciones de trabajo
acordes a los derechos humanos. Para tal efecto, los Estados miembros llevan a cabo
conferencias periddicas para lograr este objetivo, en las que estan representados los Estados,
los empleadores y trabajadores (Organizacién Internacional de Trabajo [OIT], 1919).

En relacion al ejercicio de la lactancia materna en el trabajo, se deben revisar dos (2)
Convenios de la OIT ratificados por el Peru, el Convenio N°183 de la OIT sobre Proteccidn de
la Maternidad y el Convenio N°156 de la OIT sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares, cuyas disposiciones mas relevantes en relacion a la presente tesis se mencionan a
continuacion.

3.2.1.4.1 Convenio N°156 de la OIT, Convenio sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares. En el numeral 1 del articulo 1 del Convenio N°156 de la OIT,
Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares del afio 1981, aprobado por
Resolucién Legislativa N°24508, ratificado por el Peru el 16 de junio de 1986, se sefiala que
este “aplica a los trabajadores y a las trabajadoras con responsabilidades hacia los hijos a su
cargo, cuando tales responsabilidades limiten sus posibilidades de prepararse para la actividad
econdmica y de ingresar, participar y progresar en ella.”

En relacién a la lactancia materna, el numeral 1 del articulo 3 de este Convenio N°156
de la OIT sefala que, con la finalidad de lograr igualdad de oportunidades entre trabajadores
y trabajadoras, cada Estado debe adoptar medidas para permitir que las personas puedan
trabajar “sin conflicto entre sus responsabilidades familiares y profesionales” y sin ser
discriminadas por esta razén.

Asimismo, el articulo 4 de dicho Convenio sefiala que los Estados deben tener en
cuenta las necesidades de las personas con responsabilidades familiares, en relacién a las
condiciones de empleo y a la seguridad social.

Consecuencia de lo anterior, se puede concluir que, el Estado debe adoptar medidas
para lograr que el trabajo sea compatible con las responsabilidades familiares. De este modo,
siendo que, el ejercicio de la lactancia materna es una de las principales responsabilidades
familiares, pues compromete la salud del nuevo integrante familiar, es necesario que, las
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medidas adoptadas por el Estado tengan en cuenta las necesidades de |la madre trabajadora
en periodo de lactancia y las condiciones del empleo.

3.2.1.4.2 Convenio N°183 de la OIT, Convenio sobre Proteccion de la Maternidad. El
Convenio N°183 de la OIT, Convenio sobre la Proteccién de la Maternidad del afio 2000,
ratificado por el Peru, mediante Decreto Supremo N°012-2016-RE, publicado el 24 de febrero
del afio 2016, entrd en vigencia el 9 de mayo del afio 2016.

Al respecto, en el articulo 3 de este Convenio indica que cada Estado debe adoptar
medidas para que las trabajadoras gestantes o en periodo de lactancia no realicen labores que
puedan ser perjudiciales para su salud o la del hijo.

En cuanto a la licencia por maternidad, en el numeral 1 del articulo 4 del mismo
Convenio, se indica que la licencia por maternidad debe tener una duracién no menor de
catorce (14) semanas (OIT, 2000a).

Asimismo, en el numeral 4 y 5 del mismo articulo 4 se indica que para proteger la salud
de la madre y del nifio, se deben otorgar por lo menos seis (6) semanas de licencia post — parto
y que la licencia pre — natal se prolonga por el periodo comprendido entre la presunta fecha
del parto, a la fecha que este efectivamente tiene lugar, sin que ello reduzca la licencia post —
natal.

Por otro lado, el Convenio regula en su articulo 6 que se deben proporcionar
prestaciones pecuniarias a las mujeres durante la licencia por maternidad, las que estan
sujetas a las condiciones que establezca la legislacion nacional y cuya cuantia no debe ser
inferior a los dos tercios de las ganancias anteriores o de las que se toman en cuenta para el

calculo de las mismas.

En cuanto a la lactancia materna, en el numeral 1 del articulo 10 del mismo Convenio
se indica que “La mujer tiene derecho a una o varias interrupciones por dia o0 a una reduccién
diaria del tiempo de trabajo para la lactancia de su hijo” (OIT, 2000a).

Asimismo, el numeral 2 del mismo articulo sefala lo siguiente:

El periodo en que se autorizan las interrupciones para la lactancia o la reduccion diaria
del tiempo de trabajo, el nimero y la duracion de esas interrupciones y las
modalidades relativas a la reduccidn diaria del tiempo de trabajo seran fijados por la
legislacién y la practica nacionales. Estas interrupciones o la reduccién diaria del
tiempo de trabajo deben contabilizarse como tiempo de trabajo y remunerarse en
consecuencia. (OIT, 2000a).

Al respecto, se advierte que, si bien se reconoce una reduccién de la jornada o
interrupciones para destinarlo al ejercicio de la lactancia materna, no se establece un periodo
de tiempo determinado, por lo que depende de lo que regule cada Estado.
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Sin embargo, en el articulo 11 del mismo Convenio se indica que los Estados deben
evaluar de manera periddica si resulta pertinente extender la licencia por maternidad o el
monto de las prestaciones pecuniarias a favor de la madre trabajadora, en consulta con los
representantes de los empleadores y trabajadores.

Por lo expuesto, el Convenio N°183 de la OIT, reconoce la proteccién de la lactancia
materna en el trabajo, estableciendo que los Estados deben regular una licencia por
maternidad cuya extension no deberia ser menor a catorce (14) semanas y que deben
garantizar interrupciones para la lactancia o reduccion diaria de la jornada de trabajo para
efectos de promover la lactancia materna en el ambito laboral, dejando abierta la posibilidad
de que cada Estado pueda extender o mejorar dichos beneficios de la revisién periddica que
deberia realizar sobre la idoneidad de los mismos.

3.2.2 Proteccion constitucional de la lactancia materna

En nuestra Constitucién Politica del Perd (1993) no se reconoce expresamente el
derecho de dar de lactar en el trabajo, sin embargo, su proteccién se sustenta en diversos
derechos expresamente reconocidos en la misma, tal como veremos a continuacion.

En primer lugar, el articulo 1 de la Carta Magna establece que la “defensa de la
persona humanay el respeto de su dignidad son el fin supremo de la sociedad y del Estado”.

Ademas, el articulo 4 de la Constitucion Politica del Peru, disponen que:

“La comunidad y el Estado protegen especialmente al nifio, adolescente, a la madre y
al anciano en situacidon de abandono. También protegen a la familia y promueven el
matrimonio. Reconocen a estos ultimos como institutos naturales y fundamentales de
la sociedad (...).”

De este modo, la Constitucion Politica del Peru reconoce que merece especial
proteccion por parte del Estado, entre otros, los nifos, la madre y la familia.

Asimismo, el articulo 6 de la Constitucion Politica del Perd, dispone que los padres
tienen el deber y el derecho de alimentar a sus hijos, siendo indiscutible la importancia de la
leche materna en la nutricion el menor y, en general, su repercusion en su salud.

Ademas, el articulo 7 de la Constitucién Politica del Peru dispone que “Todos tienen
derecho a la proteccion de su salud, la del medio familiar y la de la comunidad asi como el
deber de contribuir a su promocién y defensa.”

Al respecto, el Tribunal Constitucional, en la sentencia de fecha 5 de marzo del afo
2019, recaida en el Expediente N°1272-2017-PA/TC (2019), sefiala en el considerando 32 que
“nuestra Constitucidon reconoce el derecho a la salud, que comprende la dimensidn
reproductiva a través de la salud del medio familiar (articulo 7) ...”.
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Asimismo, el mismo considerando el Tribunal Constitucional sefiala que “la decision de
ser madre, junto con otras manifestaciones vinculadas a la libertad o autodeterminacion
reproductiva, estd protegida por el derecho al libre desarrollo de la personalidad, reconocido
en el articulo 2, inciso 1, de la Constitucion”.

De este modo, el ejercicio de la lactancia materna en el ambito laboral materializa el
derecho y deber de alimentar a los hijos y es expresidon de la salud del menor, de la salud de
la madre y del medio familiar, asi como del libre desarrollo de la personalidad de la madre,
por lo que merece especial protecciéon en nuestro ordenamiento juridico.

En cuanto a la especial proteccion de la madre en el trabajo, el articulo 23 del mismo
texto constitucional, sefiala que “El trabajo, en sus diversas modalidades, es objeto de
atencidn prioritaria del Estado, el cual protege especialmente a la madre, al menor de edad y
al impedido que trabajan.”

Ademas, el mismo articulo seiala que “Ninguna relacidon laboral puede limitar el
ejercicio de los derechos constitucionales ni desconocer o rebajar la dignidad del trabajador”
(Constitucion Politica del Peru, 1993).

Asi pues, para nuestra Constitucion merece especial proteccion la madre que trabaja,
quien no debe ver impedido el ejercicio de sus derechos en el ambito laboral.

Por lo expuesto, la Constitucion garantiza una especial proteccién para las madres, el
menor y la familia, asi como para las madres en el trabajo; sin embargo, no regula
concretamente cémo se materializa, por lo que es funcién del legislador desarrollar los
beneficios o medidas que permitan conciliar el ejercicio de la lactancia maternay el trabajo.

En cualquier caso, cuando el legislador desarrolla las medidas para garantizar el
ejercicio de la lactancia materna en el ambito laboral, debe tener en cuenta el interés superior
del nifio, tal como dispone el fundamento 66 de la sentencia recaida en el Expediente N°1272-
2017-PA/TC (2019):

En suma, la Constitucién y las normas internacionales estan obligadas a garantizar el
interés superior del nifio, lo que supone colocar a los nifios en un lugar de singular
relevancia en el disefio e implementacion de las politicas publicas, dada su particular
vulnerabilidad al ser sujetos que empiezan la vida y se encuentran en situacion de
indefension, por lo que requieren especial atencidn por parte de la familia, la sociedad
y el Estado, a fin que puedan alcanzar el pleno desarrollo de la personalidad.

Por tanto, en las medidas que disponga el Estado para proteger la lactancia materna
en el ambito laboral, debe tener en cuenta el interés superior del nifio, asi como la especial
proteccion que merece la madre trabajadora y la familia.
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En todo caso, dichas medidas deben asegurar la igualdad de oportunidades de las
trabajadoras y trabajadores sin discriminacién, de conformidad con lo establecido en el
numeral 1 del articulo 26 de la Constitucidn Politica del Peru.

Lo expuesto anteriormente es sumamente relevante porque la regulacién destinada a
proteger, en el ambito laboral, a la madre trabajadora y al menor, deben ser el resultado de
una debida investigacion y analisis, atendiendo a la realidad de nuestro pais y no deberia
suponer, por ejemplo, una carga econdmica excesiva al empleador, pues de lo contrario, se
podria desalentar la contratacidon femenina en edad fértil o generar acciones discriminatorias
contra la madre trabajadora.

3.2.3 Beneficios legales para garantizar la lactancia materna en el trabajo

Como hemos revisado en los apartados anteriores, la madre trabajadora cuenta con
una especial proteccion constitucional; sin embargo, es tarea del legislador desarrollar
concretamente los beneficios o medidas para garantizar, entre otros, el ejercicio de la
lactancia materna en el trabajo.

El Tribunal Constitucional en el fundamento 57 de la sentencia recaida en el Expediente
N°1272-2017-PA/TC (2019) ha sefialado que el Estado debe garantizar, como minimo, el
descanso pre y postnatal, asi como el permiso por lactancia materna a favor de la madre
trabajadora.

De este modo, en los siguientes apartados desarrollaremos los beneficios regulados en
la normativa peruana a favor de la lactancia materna, con la finalidad que puedan ser objeto
de comparacién con las recomendaciones de organismos internacionales.

3.2.3.1 Licencia por maternidad. El Tribunal Constitucional, en el fundamento 20 de la
sentencia de fecha 29 de octubre del afio 2014, recaida en el Expediente N°03861-2013-PA/TC
(2014), senala lo siguiente:

20. De esta forma, la licencia por maternidad (pre y postnatal), cuya amplitud y
condiciones fueron desarrolladas por la Ley 26644 como consecuencia de la exigencia
constitucional de protecciéon a la que se hiciera referencia, constituye un mecanismo
tendiente a asegurar la viabilidad del embarazo, asi como la salud de la madre y de la
persona por nacer; y, con posterioridad al nacimiento, esta destinada a favorecer la
lactancia, afianzar el vinculo materno filial y desarrollar un puerperio fisiolégico
normal.

21. En este contexto, a entender del Tribunal, el derecho a gozar de licencia por
maternidad constituye, claramente, un contenido implicito de los derechos antes
referidos (salud reproductiva, salud del medio familiar), que se encuentra reforzado
por la especial proteccion reconocida por la Constituciéon a la madre trabajadora.
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De este modo, la licencia por maternidad es una de las medidas reguladas en la
legislacidn peruana para garantizar el ejercicio de la lactancia materna, como expresion de la
salud de la madre y del medio familiar, lo que repercute en la salud del menor.

Asimismo, el Tribunal Constitucional sefiala en el fundamento 4 y 5 de la sentencia de
fecha 6 de agosto del afio 2020, recaida en el Expediente N°4154-2016-PA/TC (2020), que si
bien el derecho a gozar de licencia por maternidad “no se encuentra enumerado en la
Constitucion, lo que no quiere decir que carezca de fundamentalidad”, pues estd vinculado a
otros derechos reconocidos en la Constitucidn, como hemos revisado en el anterior apartado.

En cuanto a la regulacién especifica de la licencia por maternidad, en el Peru, esta
licencia es aplicable a las madres trabajadoras del sector publico y privado y es de noventa y
ocho (98) dias, los que son subsidiados por el Estado?.

Al respecto, el articulo 1 de la Ley 26644 (1966), Ley que precisa el goce del derecho
del descanso pre y post natal de la trabajadora gestante, sefiala que la madre tiene derecho a
gozar cuarenta y nueve (49) dias de descanso prenatal y cuarenta y nueve (49) dias de
descanso postnatal, los que se consideran efectivamente trabajados para efecto de las
utilidades.

Asimismo, el mismo articulo 1 sefiala que la madre trabajadora puede decidir diferir el
descanso prenatal y acumularlo al postnatal:

“El goce de descanso prenatal podra ser diferido, parcial o totalmente, y acumulado
por el postnatal, a decisién de la trabajadora gestante. Tal decisién deberd ser
comunicada al empleador con una antelacién no menor de dos meses a la fecha
probable de parto” (Ley 26644, 1966, articulo 1).

Ademas, el articulo 2 de la misma Ley precisa que la comunicacion a la que se refiere
el parrafo anterior debera acompafiarse del informe médico que certifique que la
postergacion del descanso prenatal no afectara en modo alguno a la trabajadora o al recién
nacido.

Cabe precisar que, la postergacién no requiere aprobacién del empleador, por lo que
surte efectos desde la recepcion del documento, conforme lo dispuesto por el articulo 5 del
Reglamento de la Ley 26644, Ley que precisa el goce del derecho de descanso prenatal y
postnatal de la trabajadora gestante, aprobado por Decreto Supremo N°005-2011-TR.

! La licencia por maternidad fue ampliada de noventa (90) a hoventa y ocho (98) dias, por el articulo 2° de la Ley
30367, ley que protege a la madre trabajadora contra el despido arbitrario y prolonga su periodo de descanso,
publicada el 25 de noviembre del afio 2015, en concordancia con el “Convenio N° 183 de la OIT sobre la
Proteccidon de la Maternidad, 2000”, aprobado por el Peri mediante Resolucion Legislativa N° 30312.
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Al respecto, los casos en los que la madre decide acumular el descanso prenatal al
postnatal, estara fisicamente mas dias con el menor en comparacion con la madre que goza
el descanso prenatal y que, culminada la licencia por maternidad, se reincorpora al trabajo,
siendo evidente que mientras mas dias esté la madre a disposicidon del menor, se facilita el
ejercicio de la lactancia materna exclusiva durante sus primeros meses de vida.

Por otro lado, el articulo 1 de la Ley 26644 (1996) precisa que el descanso postnatal se
extiende por treinta (30) dias naturales adicionales en los casos de nacimiento multiple o
nacimiento de nifos con discapacidad.

En los casos que se produzca el adelanto del alumbramiento respecto de la fecha
probable del parto, los dias de adelanto se acumulardn al descanso postnatal; sin embargo, si
el alumbramiento se produjera después de la fecha probable de parto, los dias de retraso se
consideran como descanso médico por incapacidad temporal para el trabajo, segun dispone
el articulo 6 del Reglamento de la Ley 26644.

Como se ha desarrollado previamente, esta disposicién es acorde a lo dispuesto en el
Convenio 183 de la OIT, pues si el parto se produce después de la fecha probable, no se debe
reducir el periodo postnatal.

Asimismo, el articulo 9 del Reglamento de la Ley 26644 (1996), sefiala que “Si el
alumbramiento se produce entre la semana veintidds (22) y la treinta (30) de la gestacion, el
goce del descanso por maternidad se encuentra condicionado a que el concebido nazca vivo
y sobreviva mas de setenta y dos (72) horas.”

Ademas, dicho articulo refiere que “Si el alumbramiento se produce después de las
treinta (30) semanas de gestacién, la madre trabajadora tendrd derecho al descanso por

maternidad aun cuando el concebido no nazca vivo.”

De este modo, se ha realizado un recuento de las disposiciones que regulan la licencia
por maternidad; sin embargo, no se puede terminar este apartado, sin hacer referencia a las
prestaciones econdmicas que aplican durante dicha licencia.

Al respecto, la Ley 26790 (1997), Ley de Modernizacion de la Seguridad Social en Salud,
y su Reglamento, aprobado por Decreto Supremo N°009-97-SA, regula los subsidios a cargo
del Seguro Social de Salud, EsSalud, tales como los subsidios por maternidad y lactancia.

Asimismo, el numeral 19 del articulo 3 del Decreto Supremo N°013-2019-TR (2019),
Decreto Supremo que aprueba el Reglamento de Reconocimiento y Pago de Prestaciones
Econdmicas de la Ley 26790, define el subsidio de la siguiente manera:

“El subsidio es la prestacion dineraria de duracidn determinada que sustituye la
pérdida de ingresos frente a una situacién de incapacidad temporal para el trabajo o
maternidad o que tiene por objeto coadyuvar frente a necesidades de mayor gasto
como en los casos de lactancia y sepelio”.
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En cuanto al subsidio por maternidad, el articulo 16 del Reglamento de la Ley 26790,
sefiala que se otorga por los noventa y ocho (98) dias del descanso por maternidad. Cabe
precisar que el subsidio por maternidad se extiende por treinta (30) dias adicionales en casos
de nacimiento multiple o nacimiento de nifios con discapacidad.

Cabe precisar que, de conformidad con lo establecido por el articulo 10 y literal b.1.
del articulo 12 de la Ley 26790 y articulo 6 de su Reglamento, para recibir el subsidio por
maternidad, la madre debe contar con tres (3) meses de aportacién consecutivos o cuatro (4)
no consecutivos dentro de los seis (6) meses calendario anteriores al parto y tener vinculo
laboral al momento del nacimiento.

Asimismo, el literal b.2) del articulo 12 de la Ley 26790 (1997), sefiala que:

El subsidio por maternidad equivale al promedio diario de las remuneraciones de los
doce (12) ultimos meses anteriores al inicio de la prestacién, multiplicado por el
numero de dias de goce de la prestacion. Si el total de los meses de afiliacién es menor
a doce (12), el promedio se determinara en funcién a los que tenga el afiliado.”

Adicionalmente, el subsidio por maternidad es un pago que algunas veces el
empleador efectua directamente al trabajador, en la misma forma y oportunidad del pago de
las remuneraciones, con cargo a que ESSALUD le reembolse dicho importe, segln lo dispuesto
en el articulo 17 del Decreto Supremo N°013-2019-TR.

Para que proceda el reembolso, el empleador debe acreditar lo dispuesto en el
numeral 2 del articulo 18 del Decreto Supremo N°013-2019-TR, esto es, estar al dia en el pago
de las aportaciones que dan derecho al otorgamiento del subsidio, presentar el Formulario
N°1040 - Formulario para Pago de Prestaciones Econdmicas, en la forma, plazo y condiciones
establecidos, contar con el respectivo CITT de la trabajadora, y adjuntar la documentacion
complementaria que corresponde segun la reglamentacion.

Cabe acotar que para que proceda el reembolso, EsSalud verifica que la trabajadora no
haya realizado labor remunerada durante el periodo del subsidio, conforme lo dispone el
numeral 1 del articulo 24 del Decreto Supremo N°013-2019-TR.

Por otro lado, algunas aseguradas titulares deben realizar directamente el tramite del
subsidio, tal como dispone el articulo 15 del Decreto Supremo N°013-2019-TR y Seguro Social
de Salud [EsSalud] (2024) como las trabajadoras portuarias con baja temporal y las
“trabajadoras de Unidades Ejecutoras del sector publico, agrarias independientes, de
construccion civil, trabajadoras del hogar, pescadoras y procesadoras pesqueras artesanales
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independientes y de régimen especia

Asimismo, el plazo para la solicitud del pago directo o reembolso del subsidio a EsSalud
es de seis (6) meses contados a partir de la fecha en que culmina la licencia postnatal o del
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término de la licencia segun indique el certificado de incapacidad temporal para el trabajo, de
acuerdo a lo sefialado en el literal b) del articulo 19 del Decreto Supremo 013-2019-TR.

Por otro lado, la trabajadora cobra el subsidio por lactancia directamente de ESSALUD.
En caso de parto multiple se reconoce un subsidio adicional por cada hijo, de conformidad con
lo dispuesto por el articulo 17 del Reglamento de la Ley 26790.

La prestacion econémica por lactancia es un monto fijo de S/820.00 (OCHOCIENTOS
VEINTE Y 00/100 SOLES) por cada recién nacido, el cual puede ser revisado y actualizado
mediante Acuerdo del Consejo Directivo del EsSalud, tal y como sefiala la Cuarta Disposicidn
Complementaria Final del Reglamento de la Ley 26790.

El lactante debe estar inscrito como derechohabiente del asegurado y si la madre
lactante no es asegurada titular, debe estar inscrita en EsSalud, de conformidad con lo
establecido en el articulo 6 del Decreto Supremo N°013-2019-TR.

En cuanto al cobro del subsidio por lactancia, la persona responsable de tramitarlo y
cobrarlo es la madre, inclusive si no fuera asegurada titular y en caso de fallecimiento de esta,
el padre o tutor quien tuviera a su cuidado al menor, segun lo dispuesto en el articulo 10 e
incisos b.1) y b.3) del articulo 12 de la referida ley y articulo 5 del Reglamento de la Ley 26790.

Como un beneficio vinculado a la licencia por maternidad, el articulo 8 del Reglamento
de la Ley 26644, establece que, la madre tiene derecho a gozar, parcial o totalmente, sus
vacaciones pendientes de goce al término del descanso postnatal o de su extensién, para lo
cual debe comunicar dicha decisidon al empleador con una anticipacion no menor de quince
(15) dias naturales al inicio del goce de las vacaciones, lo que no requiere aceptacion ni
aprobacion del empleador.

En este caso, si la madre acumula sus vacaciones al descanso postnatal, se promueve
el ejercicio de la lactancia materna exclusiva, sin embargo, dependera si la madre tiene
pendiente el goce de vacaciones a dicha fecha.

3.2.3.2 Permiso por lactancia materna. En cuanto al permiso por lactancia materna, el
Tribunal Constitucional, en el considerando 30 de la sentencia de fecha 5 de marzo del afio
2019, recaida en el Expediente N°1272-2017-PA/TC (2019), sefiala lo siguiente:

Si bien no se encuentra enumerado en la Constitucion, ello no significa que carezca de
fundamentalidad. El permiso por lactancia es un derecho de configuracién legal
vinculado a otros derechos expresamente reconocidos, que adquiere especial relevancia
debido a los diversos derechos que la Constitucién prevé con respecto al trato preferente
hacia la madre, en particular, la madre trabajadora, tanto en el ambito laboral, como en
el dmbito del hogar y la familia.

En efecto, si bien el permiso por lactancia no se encuentra expresamente reconocido
en la Constitucion Politica del Peruy, si tiene proteccidén constitucional, en virtud de los
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derechos que compromete su ejercicio, tales como el derecho a la salud del menor, la madre
y el medio familiar, asi como la especial proteccion de la madre trabajadora.

Asimismo, en el fundamento 55 de la misma sentencia, el Tribunal Constitucional ha
seflalado lo siguiente:

Esto es importante en la medida que el ejercicio efectivo del derecho al permiso por
lactancia no solo esta vinculado con la proteccion del derecho a la igualdad en razén
del sexo, sino que, ademads, proporciona la alimentacién ideal para el lactante y
contribuye a la disminucion de la morbilidad y mortalidad infantil, ademas establece
un vinculo afectivo entre la madre e hijo, proporcionando beneficios sociales y
economicos a la familia (Expediente N°1272-2017-PA/TC, 2019).

Al respecto, el Tribunal Constitucional también se refiere, en el fundamento 56 de la
misma sentencia, a la recomendacién de la OMS en relacién a ejercer la lactancia materna
exclusiva durante los primeros seis (6) meses de vida del menor y mantenerla, de manera
complementaria a otros alimentos, hasta los dos (2) afios o mas del nifio.

De este modo, la finalidad del permiso por lactancia deberia ser ejercer la lactancia
materna siguiendo la referida recomendacion de la OMS (2024).

En cuanto a la regulacién concreta de este derecho, en el Peru se reconoce una hora
de permiso por lactancia materna. Al respecto, el articulo 1 de la Ley 27240 (1999), Ley que
otorga permiso por lactancia materna, dispone expresamente lo siguiente:

1.1 La madre trabajadora, al término del periodo postnatal, tiene derecho a una hora
diaria de permiso por lactancia materna, hasta que su hijo tenga un afio de edad.
En caso de parto multiple, el permiso por lactancia materna se incrementara una hora
mas al dia. Este permiso podra ser fraccionado en dos tiempos iguales y sera otorgado
dentro de su jornada laboral, en ninglin caso sera materia de descuento.

1.2 La madre trabajadora y su empleador podran convenir el horario en que se ejercera el
derecho establecido en el parrafo precedente.

1.3 El derecho que por la presente Ley se otorga no podra ser compensado ni sustituido
por ningun otro beneficio.

Cabe precisar que, el 20 de enero del aifio 2001, se publicd la Ley 27403, Ley que precisa
los alcances del permiso por lactancia materna, dispone que el permiso por lactancia materna,
se considera efectivamente laborada para todo efecto legal, incluyéndose el goce de la
remuneracion correspondiente. De este modo, la finalidad de dicha norma es que no se afecte
la percepcion de beneficios sociales con ocasidn de dicho permiso.

Cabe recordar que inicialmente esta Ley, publicada el 23 de diciembre del afio 1999,
establecia el referido permiso hasta que el menor tuviera como minimo seis (6) meses, sin
embargo, el 13 de diciembre del afio 2001 fue modificada la extensién de este beneficio hasta
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un (1) afio, mediante Ley 27591, Ley que equipara la duracién del permiso por lactancia de la
madre trabajadora del régimen privado con el publico.

Por otro lado, se debe tener en cuenta que este permiso no estd condicionado al
cumplimiento de una jornada completa. En efecto, segln el Ministerio de Trabajo y Promocion
del Empleo (2018) en su Informe N°0091-2018- MTPE/2/14.1 ha sefialado que la hora de
permiso por lactancia materna aplica también para las trabajadoras con jornada a tiempo
parcial, sin que sea posible reducirlo de manera proporcional al nimero de horas laboradas,
ya que, siempre sera de una (1) hora diaria dentro de la respectiva jornada de trabajo.

De igual modo, es importante mencionar que la hora de permiso por lactancia
materna, aplica para las teletrabajadoras sujetas a fiscalizacion, ya que, la norma no limita su
ejercicio para la modalidad presencial.

3.2.3.3 Lactario. En el Perq, de manera adicional al permiso por lactancia, se regula la
implementacion de lactarios para promover el ejercicio de la lactancia materna en el trabajo.

Al respecto, los numerales 10.1 y 10.3 del articulo 10 del Decreto Legislativo N°1408
(2018), Decreto Legislativo de Fortalecimiento de las Familias y Prevenciéon de la Violencia,
dispone que el Estado y las entidades privadas implementan acciones que permitan la
conciliacion de la familia y el trabajo; disponiendo medidas, como la implementacién de
lactarios, de acuerdo a lo establecido en las normas respectivas.

Antes de revisar las caracteristicas del lactario, es importante conocer la definicion de
lactancia materna que aporta el Reglamento de la Ley 29896, Ley que establece la
implementacidén de lactarios en las instituciones del sector publico y del sector privado
promoviendo la lactancia materna, aprobado por Decreto Supremo N°023-2021-MIMP, con la
finalidad de comprender los alcances de la proteccion peruana sobre la materia.

Al respecto, el numeral 5.5. del articulo 5 del Decreto Supremo N°023-2021-MIMP
(2021), define la lactancia materna de la siguiente manera:

Es el acto o comportamiento mediante el cual se proporciona la leche materna como
el alimento ideal para el crecimiento y el desarrollo sano de los/as lactantes; asimismo,
es parte del proceso reproductivo con repercusiones importantes y beneficiosas en la
salud de la madre.

Comprende la Lactancia Materna Exclusiva durante los seis (6) primeros meses de vida,
asi como una alimentacién complementaria sana y apropiada de los/las lactantes hasta
por lo menos los veinticuatro (24) meses de edad.

De este modo, el referido Reglamento reconoce que la leche materna es el alimento
ideal para el menor, pero también es parte del proceso reproductivo de la madre, por lo que
también compromete su salud.
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Asimismo, se establece la importancia de la lactancia materna exclusiva durante los
seis (6) primeros meses de vida del menor y como alimentaciéon complementaria hasta, por lo
menos, los veinticuatro (24) meses de edad, lo que es acorde a la recomendacion de la OMS
(2024).

Ademas, en la parte considerativa de este Reglamento se indica la justificacién de la
normativa sobre esta materia, sefialando en relacidn a los lactarios lo siguiente:

“...estos espacios forman parte de las acciones de caracter preventivo contra la anemia
y otras enfermedades que pueden afectar la salud y desarrollo integral de la nifiez y,
ademas, contribuyen a la conciliacidn de la vida familiar y el trabajo en beneficio de las
trabajadoras que deciden ser madres y ejercer su derecho a alimentar con leche
materna a su hija o hijo en periodo de lactancia” (Decreto Supremo N°023-2021-MIMP,
2021).

Asimismo, en el articulo 1 del Reglamento de la Ley 29896 sefiala que la finalidad del
mismo es regular la aplicacion de la Ley 29896 y “contribuir a la conciliacion entre la vida
familiar y el trabajo y la promocién de la lactancia materna y el fomento de la participacién de
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las mujeres en el ambito labora

Por lo anterior, queda clara la justificacidn del lactario como expresidn de la salud del
menor y de la madre, y en relacién a esta ultima, permite la conciliacion de la vida familiar y
el trabajo y ejercer su derecho de alimentar con leche materna a su hijo o hija en periodo de
lactancia, hasta por lo menos los dos (2) afios del menor de edad.

En cuanto a la obligacion de contar con lactarios, el articulo 3 del Decreto Supremo
N°023-2021-MIMP (2021), precisa que en todo centro de trabajo con veinte (20) o mas
mujeres en edad fértil se debe implementar un lactario.

Asimismo, el Reglamento define a las mujeres en edad fértil en su articulo 5, sefialando
que son aquellas que se encuentren entre los quince (15) a cuarenta y nueve (49) ainos de
edad.

En cuanto a las usuarias del servicio del lactario, el articulo 4 del mismo Reglamento
sefiala lo siguiente:

Son usuarias del servicio de lactario las trabajadoras con hijas e hijos hasta por lo
menos los veinticuatro (24) meses de edad, en periodo de lactancia, sea cual fuere el
régimen laboral con la institucion, incluyendo aquellas mujeres en periodo de lactancia
sin vinculo laboral que prestan servicios en el centro de trabajo (Decreto Supremo
N°023-2021-MIMP, 2021).

Ademas, el articulo 7 del Reglamento precisa que la implementacion de lactarios es
por centro de trabajo o sede, no solamente en la sede principal.
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En cuanto a los centros de trabajo que cuenten con menos de veinte (20) mujeres en
edad fértil, el articulo 8 del referido Reglamento precisa que los empleadores pueden
implementarlo, pero de hacerlo, deben cumplir con las condiciones minimas que se
establecen en la Ley y este Reglamento.

De este modo, queda claro que la obligacidn de implementar lactarios es facultativa
para empleadores con menos de veinte (20) trabajadores por centro de trabajo, pero si el
empleador decide implementarlos, debe realizarlo en observancia de las disposiciones que
regulan los lactarios.

En cuanto a la frecuencia y tiempo de uso del lactario, el numeral 21.1 del articulo 21
del Reglamento precisa lo siguiente:

El tiempo de uso del lactario durante el horario de trabajo no puede ser inferior a una
(1) hora diaria, tiempo que puede ser distribuido o fraccionado por la usuaria en dos
periodos de treinta (30) minutos o en tres periodos de veinte (20) minutos, cada uno,
en funcidon a su necesidad de extraerse la leche materna, previa comunicacion vy
coordinacion con el/la empleador/a, el cual es tomado como tiempo efectivamente
laborado para todos sus efectos (Decreto Supremo N°023-2021-MIMP, 2021).

Asimismo, se precisa en el numeral 21.2 del articulo 21 del Reglamento que la hora de
lactancia no comprende el tiempo que emplea la trabajadora en el desplazamiento para el
mismo y su retorno al puesto de trabajo.

Ademas, en el numeral 21.3 del articulo 23 del Reglamento se establece que se puede
ampliar la hora de lactancia, teniendo en cuenta lo siguiente:

En el caso que la usuaria del servicio necesite un tiempo mayor a una (1) hora, este
puede ser ampliado previo acuerdo con el/la empleador/a, considerando para ello el
interés superior del nifio/a y las circunstancias especiales de cada una de las madres
(Decreto Supremo N°023-2021-MIMP, 2021).

Por tanto, para que proceda el uso de lactario por mds de una (1) hora, se requiere
acuerdo con el empleador.

Por otro lado, la hora diaria de permiso por lactancia materna, es independiente al uso
de lactario durante el horario de trabajo, siendo ambos derechos irrenunciables e
indisponibles, segun lo dispuesto en el articulo 22 del mismo Reglamento.

En cuanto a la ubicacién del lactario, el articulo 13 del Reglamento sefala lo siguiente:

13.1 El lactario institucional se ubica en una zona alejada de dareas peligrosas,
contaminadas, u otras que implican riesgo para la salud e integridad de las personas y
para la adecuada conservacion de la leche materna. Para ello se considera las normas
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técnicas que regulan la seguridad y salud en el trabajo u otras normas técnicas
vinculadas a la materia

13.2 La evaluacion de la ubicacion del drea de implementacion de lactario recae en la
competencia de los comités de seguridad y salud en el trabajo, con participacion del
area de recursos humanos y/o bienestar social y el area de medicina ocupacional de la
institucion publica y privada, o las que hagas sus veces (Decreto Supremo N°023-2021-
MIMP, 2021).

De este modo, advertimos que esta norma sociolaboral emitida por el Ministerio de la
Mujer y Poblaciones Vulnerables regula una obligacion del Comité de Seguridad y Salud en el
Trabajo, en relacién a la ubicacién del lactario, la cual es adicional a las funciones de este
organismo reguladas en el articulo 42 del Reglamento de la Ley 29783, Ley de Seguridad y
Salud en el Trabajo, aprobada por Decreto Supremo N°005-2012-TR.

Por otro lado, el articulo 14 del Reglamento, sefiala los requisitos minimos que debe
cumplir el lactario:

Area: Es el espacio fisico para habilitar el servicio, debe tener un drea minima de siete
metros con cincuenta centimetros cuadrados (7,50 m2).

Privacidad: El lactario institucional es un ambiente de uso exclusivo para la extraccién
y conservacion de la leche materna durante el horario de trabajo, ademas debe contar
en su interior con elementos que permitan brindar la privacidad necesaria entre las
usuarias del servicio que asi lo requieran, tales como cortinas o persianas, biombos,
separadores de ambientes, entre otros.

Comodidad: Debe contar con adecuada ventilacion e iluminacién, y elementos
minimos tales como: dos (2) sillas y/o sillones unipersonales estables y con brazos, dos
(2) mesas o repisas para los utensilios de las usuarias del servicio de lactario durante
la extraccidn, dispensadores de papel toalla y de jabdn liquido, depdsitos con tapa para
los desechos, entre otros elementos, que brinden bienestar y comodidad a las usuarias

para la extraccién y conservacion de la leche materna.

Refrigeradora o frigobar: El servicio de lactario debe contar con una refrigeradora o un
frigobar en éptimo estado de conservacién y funcionamiento de uso exclusivo para
conservar la leche materna; no debe utilizarse para almacenar alimentos u otros
elementos ajenos a la finalidad del lactario institucional. Los centros de trabajo
ubicados en inmuebles rusticos o lugares donde no exista fluido eléctrico pueden
utilizar otras técnicas de conservaciéon que permitan a las usuarias del servicio de
lactario preservar la leche materna durante su horario de trabajo.

Accesibilidad: El servicio de lactario debe implementarse teniendo en cuenta las
condiciones minimas de accesibilidad en edificaciones conforme a la normativa
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vigente, en un lugar de facil y rapido acceso para las usuarias, de preferencia en el
primer o segundo piso de la institucion; en caso se disponga de ascensor, podrd
ubicarse en pisos superiores.

Lavabo: Todo lactario cuenta con un lavabo dentro del ambiente que ocupa dicho
servicio, para facilitar a las usuarias el lavado de manos e higiene durante el proceso
de extraccion y conservacién de la leche materna, ademas cuenta con otros elementos
necesarios para tal fin.

Solo por razones sustentables y objetivamente demostrables, se podra considerar el
uso de otros elementos debidamente acondicionados para permitir la higiene de las
usuarias al interior del servicio (Decreto Supremo N°023-2021-MIMP, 2021).

Asimismo, el articulo 11 del mismo Reglamento dispone que se puede contar con un
lactario de uso compartido si en un inmueble se ubican mas de una organizacidn, siempre que
“el acuerdo conste por escrito y su ubicaciéon y condiciones cumplan con lo establecido
anteriormente y, resulte de répido y facil acceso para todas las usuarias del servicio.”

Por otro lado, la Oficina de Recursos Humanos o la dependencia que haga sus veces,
debe designar un coordinador/a del servicio de lactario para cada centro de trabajo entre el
personal profesional con funciones acordes a bienestar social y se le debe capacitar sobre el
servicio del mismo, segun lo dispuesto en los numerales 23.1 y 23.2 del articulo 23 del mismo
Reglamento.

Segun lo dispuesto por el articulo 24 del mismo Reglamento, la persona coordinadora
debe cautelar que el lactario cumpla los requisitos legales y su finalidad; difundir a las
potenciales usuarias y usuarias del lactario los beneficios, funcionamiento, derechos y otros
relacionados a su finalidad; administrar el registro de usuarias y de asistencia al servicio del
lactario; elaborar y ejecutar un plan anual que incluya informacion, difusiéon y promocién del
servicio; contar con informacidn cuantitativa mensual sobre el total de mujeres en edad fértil,
en periodo de gestacidn, con hijos menores de dos (2) aios, en licencia postnatal, las que usan
el lactario y las que estando en periodo de lactancia no lo usan; elaborar reportes anuales
dirigidos a la Oficina de Recursos Humanos o dependencia que haga sus veces sobre el
funcionamiento del lactario y las dificultades que hubiera advertido; vigilar el cumplimiento
de las normas sobre lactarios y; otras relacionadas a la implementacién y funcionamiento del

mismo.

Por otro lado, el articulo 20 del Decreto Supremo N°023-2021-MIMP (2021) dispone
que la Oficina de Recursos Humanos o dependencia que haga sus veces debe supervisar el
correcto funcionamiento y mantenimiento del lactario, asi como lo siguiente:

a) Promover el uso del servicio de lactario para que las madres trabajadoras en periodo
de lactancia sean informadas del servicio y puedan beneficiarse del mismo.
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b) Promover, informar y/o capacitar al personal sobre los beneficios de la lactancia
materna, sobre la importancia del uso del lactario institucional como mecanismo de
conciliacion de la vida familiar y laboral para la participacién de la mujer en el mercado
laboral.

c) Promover la implementaciéon de lactarios en las sedes de la instituciéon publica o
privada con veinte (20) o mas mujeres en edad fértil.

d) Difundir entre el personal, directivos/as y funcionarios/as de la institucion la
importancia del servicio y como contribuye al cumplimiento de los derechos laborales
de las mujeres trabajadoras.

e) Elaborar directivas, procedimientos o reglamentos internos para regular la
implementacién, mantenimiento, uso y acceso al servicio de lactario.

f) Implementar un registro de usuarias del servicio de lactario, con la finalidad de obtener
informacién cualitativa y cuantitativa relacionada con el uso del servicio (...)

g) Implementar un registro de asistencia al servicio del lactario, el mismo que contiene la
siguiente informacién: nombres y apellidos, fecha, hora de ingreso, hora de salida,
firma u otras incidencias. Instalar letreros de sefializacion, ubicacion y de identificaciéon
del lactario institucional.

h) Mantener la higiene permanente del ambiente del servicio de lactario en cada turno
de trabajo.

i) Comunicar la implementacion, traslado, reubicacion o cierre del lactario al Ministerio
de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, de conformidad a lo establecido en el articulo
16 del presente Reglamento, asi como a las usuarias o potenciales usuarias del servicio.

Ademas, los empleadores estan obligados legalmente a comunicar la implementacion
del lactario, traslado, reubicacién o cierre del lactario, a través de la mesa de partes del
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, dentro del plazo de diez (10) dias habiles,
contados a partir del dia siguiente de acontecido el hecho, de conformidad con lo establecido

en el articulo 16 del referido Reglamento.

Por lo expuesto, el lactario es una medida adicional al permiso por lactancia y la
finalidad de la misma es garantizar la extraccion y conservacion de leche materna durante la
jornada de trabajo, para centros de trabajo con veinte (20) o mds mujeres en edad fértil, con
la finalidad de conciliar el ejercicio de este derecho con el trabajo.

3.2.3.4 Aplicacion preferente del teletrabajo. El teletrabajo se reguld en el Perd con
la publicacién de la Ley 30036, el 5 de junio del afio 2013 y se reglamenté mediante Decreto
Supremo N°017-2015-TR, publicado el 3 de noviembre del afio 2015.

Esta modalidad era poco utilizada en nuestro pais, sin embargo, a raiz de la pandemia
por la COVID — 19, como en muchos paises del mundo, fue necesario implementar el trabajo
a distancia como una medida para prevenir el contagio de dicha enfermedad, para aquellos
puestos de trabajo que eran compatibles con la misma.
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Sin embargo, se reguld transitoriamente el trabajo remoto, el que tenia una regulacion
mas flexible que la del teletrabajo, ya que, entre otros, permitia al empleador disponer dicha
modalidad de manera unilateral y no por acuerdo con el trabajador.

Con fecha 11 de setiembre del afio 2022, se publicé la Ley 31572, Ley del Teletrabajo,
la que derogd la ley anterior y cuya finalidad era regular de mejor manera el trabajo a
distancia.

Asimismo, el 26 de febrero del afio 2023, se publicd el Reglamento de la Ley 31572,
aprobado por Decreto Supremo N°002-2023-TR, el cual dispuso en su Disposicion
Complementaria Transitoria que los empleadores debian adecuarse al teletrabajo, dentro de
los sesenta (60) dias siguientes a la publicacidn del referido Reglamento.

Al respecto, el articulo 30 del referido Reglamento dispone la aplicacion preferente del
teletrabajo para los trabajadores en situacidon de discapacidad, gestante y en periodo de
lactancia, ademas del personal responsable del cuidado de nifios, personas adultas mayores,
personas con discapacidad, de personas pertenecientes a grupos de riesgo por factores
clinicos o enfermedades preexistentes o con familiares directos que se encuentren con
enfermedad grave o terminal o sufran accidente grave (Decreto Supremo N°002-2023-TR,
2023).

Para tal efecto, el empleador evalla la solicitud del trabajador, a fin de verificar si se
encuentra en alguno de los supuestos antes indicados, asi como la compatibilidad de la
naturaleza de las funciones y el perfil del puesto que desempefian los trabajadores con Ila
realizacion del teletrabajo, debiendo incorporar en sus documentos de gestién la
compatibilidad del puesto con el teletrabajo, segin lo dispone el numeral 32.2 y 32.3 del
articulo 32 del referido Reglamento.

De este modo, si bien la regulacion del teletrabajo dispone la aplicacidn preferente del
teletrabajo para las madres trabajadoras en periodo de lactancia, entre otros, esta no aplicara
automaticamente ni obliga al empleador, sino que sera objeto de evaluacidn por parte de este
ultimo. Asi pues, el empleador podria negarse ante la solicitud de aplicacién preferente de
teletrabajo, pero debera sustentar las razones de la negativa.

Cabe seiialar que el 30 de marzo del afio 2023, se presenté el Proyecto de Ley N°4612-
2022-CR denominado “Proyecto de Ley que prioriza el trabajo remoto en el periodo de
lactancia obligatoria y otorga descanso por muerte prenatal”, el que se encuentra
actualmente en comisiones.

Al respecto en el articulo 3 de este proyecto de ley, se dispone que “considerando la
naturaleza de las labores y dentro de sus posibilidades, los empleadores deben priorizar
asignar a las madres lactantes el trabajo remoto, posterior al descanso postnatal.”
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Asimismo, el articulo 3 del mismo proyecto, sefiala que el periodo asignado de trabajo
remoto debe durar, como minimo, seis (6) meses después del parto sin afectar los derechos
reconocidos en la labor presencial y que, por acuerdo con la trabajadora, se puede ampliar
dicho plazo.

Ademas, en su articulo 4, se indica que dichas teletrabajadoras no pueden ser excluidas
del permiso de una (1) hora por lactancia dentro de la jornada, segun lo dispone la Ley 27240
“Ley que otorga Permiso por Lactancia Materna”.

Cabe seialar que este proyecto de ley fue presentado el 30 de marzo del afio 2023 y
que, el Reglamento de la Ley del Teletrabajo, fue publicado el 27 de febrero del mismo afio,
el cual ya regula la aplicacion preferente del teletrabajo para la trabajadora en periodo de
lactancia.

Sin embargo, el proyecto de ley, a diferencia que el Reglamento del Teletrabajo, regula
una suerte de aplicacién obligatoria del trabajo a distancia para la trabajadora en periodo de
lactancia, siempre que sea compatible con las funciones de la trabajadora y las necesidades
de laempresay regula un plazo minimo de seis (6) meses posteriores al parto, lo que se tendra
en cuenta en el apartado de recomendaciones, al estar vinculado al objeto de esta tesis, a la
fecha de elaboracién de esta.

3.2.4 Normas sobre seguridad y salud en el trabajo que regulan la lactancia materna

Muchas veces se percibe el ejercicio de la lactancia materna, sobre todo los primeros
meses del nifio nacido, como expresion del derecho a la salud, de manera incompatible con el
trabajo.

Al respecto, debemos recordar que, tal como seiala Luis Castillo — Cordova (2005) los
derechos reconocidos en la Constitucién, no pueden tener un contenido contradictorio, sino
que “todo derecho tiene un contenido que se ajusta y es compatible con el contenido de los
demas derechos” (p.12)

En esta linea, justamente la rama de la seguridad y salud en el trabajo es un claro
ejemplo que el derecho a la salud y el derecho al trabajo, no solamente tienen un contenido
compatible, sino que es posible armonizarlos de la mejor manera posible, en aras de lograr el
bienestar del sujeto de dichos derechos.

En cuanto a la normativa peruana sobre seguridad y salud en el trabajo, tenemos una
historia peculiary es que la Ley 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, recién se publicd
en el afio 2011, a pesar que ya contabamos con un Reglamento general y Reglamentos
sectoriales sobre la materia.

El Reglamento de la Ley 29783, se publicd en abril del afio 2012, mediante Decreto
Supremo N°005-2012-TR y luego de ello, se han ido publicando las adecuaciones de los
reglamentos sectoriales.
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En efecto, la regulacidn existente tuvo que adecuarse a la Ley, lo que ha conllevado
varios afos e inclusive, el sector industrial sigue rigiéndose por el Decreto Supremo N°42-F,
del 22 de mayo de 1964.

Asimismo, la normativa peruana sobre seguridad y salud en el trabajo no estd regulada
en un solo cddigo, sino que se encuentra dispersa en diversas normas que se modifican
frecuentemente y que son emitidas por diferentes entidades de nuestro pais.

Asi pues, a modo de ejemplo, contamos con el Reglamento de la Ley 29783, aprobado
por Decreto Supremo N°005-2012-TR y el Reglamento de Seguridad y Salud en el Trabajo para
el Sector Construccion, aprobado por Decreto Supremo N°011-2019-TR, emitidos por el
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo; Reglamentos aplicables al sector de
electricidad, mineria e hidrocarburos emitidos por el Ministerio de Energia y Minas;
Protocolos de exdamenes médico ocupacionales y guias de diagndstico de los exdmenes
médicos obligatorios por actividad, aprobado por Resolucidon Ministerial N°312-2011/MINSA,
asi como obligaciones de los empleadores en relacién a la salud mental del personal, reguladas
en el articulo 14 del Reglamento de la Ley 30947, Ley de Salud Mental, aprobado por Decreto
Supremo N°007-2020-SA, emitidos por el Ministerio de Salud.

Para la presente tesis nos centraremos en las normas de seguridad y salud en el trabajo
gue regulan concretamente el deber de prevencién del empleador y que promueven el
ejercicio de la lactancia materna como expresion de la salud de la madre trabajadora.

En cuanto al deber de prevencion, el titulo preliminar de la Ley 29783 (2011), seiiala

que:

El empleador garantiza, en el centro de trabajo, el establecimiento de los medios y
condiciones que protejan la vida, la salud y el bienestar de los trabajadores, y de
aquellos que, no teniendo vinculo laboral, prestan servicios o se encuentran dentro del
ambito del centro de labores. Debe considerar factores sociales, laborales y bioldgicos,
diferenciados en funcién del sexo, incorporando la dimensién de género en la

evaluacién y prevencién de los riesgos en la salud laboral.

Por tanto, el empleador debe garantizar la seguridad y salud de sus trabajadores y de
todo aquel que se encuentre en sus instalaciones.

En cuanto a la lactancia materna, la Ley 29783 (2011) solamente se refiere al enfoque

de género vy la proteccion de las trabajadoras en el articulo 66:

El empleador adopta el enfoque de género para la determinacion de la evaluacion
inicial y el proceso de identificacion de peligros y evaluacién de riesgos anual.
Asimismo, implementa las medidas necesarias para evitar la exposiciéon de las
trabajadoras en periodo de embarazo o lactancia a labores peligrosas, de conformidad
a la ley de la materia.
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Las trabajadoras en estado de gestacion tienen derecho a ser transferidas a otro
puesto que no implique riesgo para su salud integral, sin menoscabo de sus derechos
remunerativos y de categoria.

Como se puede apreciar, esta disposicion tiene por finalidad evitar que la trabajadora
gestante o en periodo de lactancia realice labores peligrosas, asi como también disponer el
derecho de la trabajadora gestante de ser reubicada a otro puesto, en caso exista un riesgo
para su salud integral.

Asimismo, en el Reglamento de la Ley 29783, se hace mencidn a la lactancia materna
en dos (2) articulos.

En el articulo 100 del Reglamento precisa los alcances del articulo 66 de la Ley 29783
(2011) de la siguiente manera:

En funcidn a lo previsto en el articulo 66 de la Ley, durante el periodo de gestacién son
de aplicacion las normas pertinentes. Las medidas adoptadas deben mantenerse o
modificarse para garantizar la proteccién de la trabajadora o del recién nacido durante
el periodo de lactancia, al menos hasta un afio posterior al parto.

De este modo, siendo un articulo que precisa una disposicion de la Ley, se debe
considerar que, las medidas que adopte el empleador para proteger a la madre trabajadora,
en periodo de gestacion o lactancia, de la realizacion de labores peligrosas o que
comprometan un riesgo para la salud integral de la trabajadora deben mantenerse hasta un
(1) afio posterior al parto.

Por otro lado, la otra mencidén a la lactancia materna, se encuentra regulada en el
articulo 92 del Reglamento en los siguientes términos.

La asignacién de puestos de trabajo, conforme a lo establecido en el articulo 51 de la
Ley, debe considerar los factores que pueden afectar a los trabajadores con relacién a
la funcién reproductiva. Asimismo, cuando la trabajadora se encuentre en periodo de
gestacion o lactancia se debera cumplir con lo estipulado en las normas respectivas
(Decreto Supremo N°005-2012-TR, 2016).

Por tanto, para la asignacion de puestos de trabajo, ademas de considerar las
competencias personales, profesionales y de género, como indica el articulo 51 de la Ley
29783, se debe tener en cuenta que no se afecte la funcién reproductiva y lo estipulado en las
normas respectivas a favor de la madre gestante o en periodo de lactancia.

Por otro lado, en el Perd, contamos con una norma adicional que regula disposiciones
de seguridad y salud en el trabajo en beneficio de la madre gestante y en periodo de lactancia,
la Ley 28048 (2003), Ley de proteccién a favor de la mujer gestante que realiza labores que
pongan en riesgo su salud y/o el desarrollo normal del embrién y el feto (2003).
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En el articulo 1 de la Ley 28048 (2003), establece que el empleador, a solicitud de la
trabajadora gestante, debe asignar labores que “no pongan en peligro su salud y/o la del
desarrollo normal del embriéon y el feto durante el periodo de gestacion, el cual debe estar
certificado por el médico tratante” y “sin afectar sus derechos laborales”.

Por tanto, lo antes expuesto, Unicamente estd regulado para las trabajadoras en
estado de gestacidn no en periodo de lactancia.

Sin embargo, también se indica que, durante la emergencia sanitaria declarada por el
Estado, el empleador identifica a las trabajadoras mujeres gestantes y madres lactantes cuya
integridad o la del menor estan en riesgo por dicha situacién y en cuyo caso, debe aplicar el
trabajo remoto, hoy, teletrabajo y cuando ello no sea posible por la naturaleza de sus labores,
se deben asignar “labores compatibles con las funciones que originalmente realizaban, o en
su defecto otorga preferentemente licencia con goce de haber sujeta a compensacién
posterior” (Ley 28048, 2003).

De este modo, en relaciéon a la lactancia materna, el empleador debe disponer
obligatoriamente el teletrabajo, la asignacion de otras labores compatibles con las
inicialmente asignadas o en su defecto, la licencia con goce de haber sujeta a compensacién
posterior, a las trabajadoras en periodo de lactancia, en el contexto de una emergencia
sanitaria y que, por dicha razén, la integridad de la madre o el menor estén en riesgo.

En cuanto a esta norma, cabe sefialar que, a la fecha, el Pleno del Congreso ha
aprobado el texto sustitutorio del dictamen recaido en diversos proyectos de ley, entre los
gue consta el Proyecto de ley 1330-2021-CR, el que corresponde mencionar, pues comprende
a las madres en periodo de lactancia.

El texto aprobado por el Congreso de la Republica (2022) en relacion al Proyecto de
Ley 1330-2021-CR, propone la modificacion del referido articulo 1 de la Ley 28048, en relacidon
a que la solicitud antes mencionada también pueda ser presentada por la madre en periodo
de lactancia:

En los centros de trabajo las mujeres gestantes o madres lactantes pueden solicitar al
empleador no realizar labores que pongan en peligro su salud o el desarrollo normal
del embrién o del feto durante el periodo de gestacidn, el cual debe estar certificado
por el médico tratante, o el periodo de lactancia. Asimismo, pueden solicitar el
cambio de modalidad de trabajo, de presencial a teletrabajo.

El empleador, después de tomar conocimiento de lo solicitado, asigna a |la trabajadora
gestante o lactante labores que no pongan en riesgo su salud o el desarrollo normal
del embrion o del feto durante el periodo de gestaciéon o durante el periodo de
lactancia, optando por priorizar el teletrabajo (...)
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Ademas, el ultimo y tercer parrafo de la modificacidn propuesta para el mismo articulo
1 de la Ley 28048 (2003), sefiala lo siguiente:

La denegatoria injustificada de la priorizacion del teletrabajo en las entidades
privadas se sanciona segun lo estipulado en el parrafo 25.16 del articulo 25 del
Reglamento de la Ley General de Inspeccion del Trabajo. En las entidades publicas,
dicha denegatoria injustificada se considera como falta disciplinaria (...)

De este modo, la modificacién propuesta tiene por finalidad que la madre trabajadora
en periodo de lactancia y no solamente la gestante, pueda solicitar al empleador no realizar
labores que pongan en peligro su salud o la del menor.

Por tanto, dicha propuesta no esta referida a garantizar el ejercicio de la lactancia
materna en general, como expresion de la salud de madre y menor, sino a regular medidas
aplicables en el caso que la trabajadora realice labores que puedan calificarse como peligrosas
para la madre o el menor.

Por otro lado, si bien el Reglamento de la Ley de Salud Mental, aprobada por Decreto
Supremo N°007-2020-SA y publicado el 26 de junio del ano 2021, es emitido por el Ministerio
de Salud y no estd propiamente comprendido en las normas que regulan la gestiéon del
empleador de la seguridad y salud en el trabajo, incluye obligaciones en relacién a la salud
mental que deben considerarse en dicha gestion, por lo que resulta pertinente hacer

referencia a ello.

En efecto, por mandato contenido en el numeral 14.2. del articulo 14 de dicho
Reglamento, las instituciones que no brindan servicios de salud pero que gestionan la salud
mental de trabajadores, deben cumplir con adoptar las medidas contenidas en el numeral
14.1. Entre las medidas que debe implementar el empleador para garantizar la salud mental
del personal, se regula contar con programas de alimentacién saludable, actividad fisica,
gimnasia laboral y cuidados ergondmicos, reconocimientos y logros; promociéon de un
adecuado clima laboral; asi como la implementacidén de medidas para que el trabajador pueda

conciliar el trabajo y la vida familiar.

En relacion a esto ultimo, en el numeral 14.1.6. del articulo 14 del referido Reglamento
sefiala que el empleador debe cumplir con lo siguiente:

Implementacién de medidas orientadas a conciliar y armonizar las responsabilidades
familiares y el derecho al trabajo de las personas, especialmente aquellas que asumen
el cuidado de familiares directos en situacién de vulnerabilidad (nifias, nifios, personas
adultas mayores en estado de fragilidad o dependencia, personas con discapacidad y
personas afectadas por problemas de salud) (Decreto Supremo N°007-2020-SA, 2020).

Por tanto, en virtud de lo dispuesto en esta norma, el empleador no debe limitarse a
cumplir los beneficios regulados por ley a favor de la madre trabajadora en periodo de
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lactancia, pues ello es obligatorio por si mismo al estar vigente, sino que, ademas, debe
implementar medidas adicionales para lograr la conciliacion de las responsabilidades
familiares, entre las que se encuentra indiscutiblemente la lactancia materna y el trabajo, lo
que compromete la salud mental de la madre, pero también la salud del menor durante sus
primeros afios y nutricion exclusiva durante sus primeros meses de vida.



Capitulo 4
Resultados

En el siguiente apartado se desarrollaran las recomendaciones de la Organizacion
Mundial de la Salud y de la Organizacién Internacional del Trabajo, en relaciéon a la lactancia
materna y las medidas que deberia adoptar el empleador para promover el ejercicio idéneo
de la misma en el dmbito laboral.

Las recomendaciones de dichos organismos internacionales se centran en que los
Estados adopten medidas para que la madre pueda ejercer su derecho de dar de lactar de
manera exclusiva durante los primeros seis (6) meses del menor y, de manera
complementaria, hasta los dos (2) afios de edad de este o mas.

Asimismo, se detallaran las recomendaciones de dichos organismos para facilitar el
ejercicio de la lactancia materna en el dmbito laboral, de modo que la madre pueda conciliar
su trabajo con su vida familiar, y que el trabajo no sea la razén que desaliente el ejercicio de
este derecho en beneficio de su salud y del menor.

Ademas, en este capitulo se mencionara lo dispuesto en la normativa chilena y
espainola sobre la materia, con la finalidad de conocer los beneficios regulados en estos dos
(2) paises, para garantizar la lactancia materna exclusiva durante los primeros seis (6) meses
del menory, de manera complementaria, hasta por lo menos los dos (2) afios de edad de este

0 Mas.
4.1 Recomendaciones de organismos internacionales
4.1.1 Organizacion Mundial de la Salud

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) es el organismo de la ONU fundado en 1948
en Ginebra, cuyo objetivo es promover y proteger la salud a nivel mundial, contando con 194
Estados Miembros, entre los que se encuentra el Perd (OMS, 2024).

UNICEF, Fondo Internacional de Emergencia de las Naciones Unidas, es un programa
de la ONU que trabaja en mas de 190 paises, para proteger los derechos de los nifios y
adolescentes en el mundo, siendo uno de sus principales objetivos defender su salud vy
nutricion (UNICEF, 2024).

En relacidn a la lactancia materna, la OMS y UNICEF recomiendan que sea exclusiva,
esto es, que el menor no reciba agua ni otros liquidos, sino Unicamente leche materna durante
los primeros seis (6) meses de vida y a libre demanda o “tan a menudo como el nifio quiera”
y, a partir de este momento, “incorporar alimentos complementarios seguros y adecuados
mientras contindan amamantando hasta por 2 aflos o mas” (OMS, 2023).

Al respecto, se han emitido numerosos documentos para la promocion de la lactancia
materna en el mundo, tales como, el Cédigo Internacional de Comercializacién de Sucedaneos
de la Leche Materna (OMS, 1981) para regular el uso de sucedaneos de la leche materna para
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casos excepcionales, y diversas resoluciones cuya finalidad es sensibilizar sobre la importancia
de la lactancia materna; asi como articulos, guias.

Por otro lado, cabe destacar que la OMS y UNICEF prepararon la Estrategia Mundial
para la Alimentacion del Lactante y del Nifio Pequefio (2003). Entre sus disposiciones, en el
articulo 34 se establece que los Estados deben supervisar que los beneficios para la madre en
periodo de lactancia sean compatibles con la Convencion N°183 y la Recomendacién N°191
de la OIT, sobre la proteccidn de la maternidad, a fin de facilitar el ejercicio de la lactancia para
las madres trabajadoras.

Ademas, en el articulo 45 de la Estrategia Mundial para la Alimentacion del Lactante y
del Nino Pequeiio se dispone que:

“Los empleadores deben garantizar el respeto de los derechos de maternidad de todas
las empleadas remuneradas incluso mediante pausas para posibilitar la lactancia
materna en el lugar de trabajo o mediante otros arreglos, por ejemplo, ofreciendo la
posibilidad de que la madre extraiga y almacene su leche para que un prestador de
asistencia la administre luego al lactante, a fin de facilitar su alimentacion con leche
materna una vez terminada la licencia de maternidad de la asalariada”(OMS, 2003).

En cuanto a las resoluciones de la Asamblea Mundial de la Salud, mediante Resolucion
WHA 71.9, Alimentacidn del lactante y del nifio pequeno, aprobada por la Asamblea Mundial
de la Salud (Asamblea Mundial de la Salud, 2018), se insta a los Estados, entre otros, a invertir
en la elaboracién y evaluacion de politicas, leyes para promover la lactancia materna,
disponer mecanismos para hacer efectivo lo dispuesto en el Cédigo Internacional de
Comercializaciéon de Sucedaneos de la Leche Materna y promover una alimentacién
complementaria oportuna de conformidad con los Principios de orientacién para la
alimentacion del nifio amamantado (OPS, 2003) y Principios de orientacion para la
alimentacion de nifios no amamantados entre los seis (6) y los veinticuatro (24) meses de edad
(OPS, 2007).

Al respecto, la Organizacidon Panamericana de la Salud emitié el documento “Principios
de orientacion para la alimentacidon del nino amamantado”, cuyo objetivo es brindar
orientacién para la alimentacion éptima de lactantes y nifios pequenos, haciendo referencia
a la cantidad, frecuencia, consistencia, contenido nutricional, entre otros, de los alimentos a
introducir en la dieta del menor, indicando la base cientifica de sus recomendaciones. (OPS,
2003).

En este documento se refuerza que la duracién de la lactancia materna exclusiva es
hasta los seis (6) meses de edad, y que, a partir de ese momento se introducen alimentos
complementarios, recomendando continuar la lactancia materna hasta los dos (2) afios de
edad o mas del nifio (OPS, 2003).
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Por otro lado, los “Principios de orientacion para la alimentacién de nifios no
amamantados entre los 6 y los 24 meses de edad”, se publicaron para informar y recomendar
la forma de alimentar a los lactantes que no gozaron de la lactancia materna exclusiva o se
interrumpid antes de la duracién recomendada de dos (2) afios o mas (OPS, 2007).

En cuanto a la lactancia materna exclusiva, se ha establecido como objetivo mundial
incrementar la tasa de lactancia materna para incrementar hasta al menos un 50% la tasa de
lactancia materna exclusiva durante los seis (6) primeros meses, como parte del Plan integral
de aplicacién sobre nutricion de la madre, el lactante y el nifio pequeiio, respaldada por la
Resolucion 65.6 de la Asamblea Mundial de la Salud (OMS, 2014).

Cabe senalar que, en el Plan integral de aplicacion sobre nutricién de la madre, el
lactante y el nifio pequefo, se sefala que Perd ha tenido un incremento considerable en la
tasa de lactancia materna exclusiva de un 33% al 64% entre 1992 y 2007 (OMS, 2014).

Asimismo, como se ha seflalado anteriormente, la OMS en su documento normativo
sobre lactancia materna “Metas mundiales de nutricion 2025” sefala que los paises, como el
Perd, que superan el 50% de ninos alimentados con leche materna, deben seguir
incrementando dicho porcentaje, atendiendo a sus multiples beneficios, sugiriendo un
incremento anual no menor de 1.2% (OMS, 2017).

Sin perjuicio de ello, es importante tener en cuenta que, como se ha indicado en el
apartado de planteamiento del problema de esta tesis, el porcentaje de nifas y nifios que son
alimentados con leche materna exclusiva durante los primeros seis (6) meses de vida, en el
2019 representaba el 65.6%, en el 2020 se incremento a 68.4% y en el afio 2021 cayo a 64%.
(INEI, 2023a).

De este modo, tal como se ha sustentado en el primer capitulo de esta tesis, en el aifo
2020, el desempleo, en mayor medida de las mujeres, generado como consecuencia de la
pandemia por la COVID-19, y el incremento del trabajo a distancia, habria favorecido la
lactancia materna exclusiva, pues ese mismo afio se incrementd en un inusual 2.8% el
porcentaje de ninos y nifias alimentados con leche materna durante sus primeros seis (6)
meses de vida, para luego decrecer a medida que se recuperaba el empleo en el pais.

En definitiva, el trabajo y sus condiciones impactan en el ejercicio de la lactancia
materna, por lo que resulta relevante observar las recomendaciones de la OMS para seguir
promoviendo, en general, el ejercicio de la lactancia materna en el trabajo, y en particular,
seguir incrementando el porcentaje de nifos y nifias alimentados solo con leche materna
durante sus primeros seis (6) meses de vida, sin que, para conseguirlo, la madre tenga que
sacrificar su empleo, sino conciliar la lactancia y el trabajo.

Para tal efecto, la OMS (2017) recomienda a los responsables de la formulacién de
politicas, priorizar “un permiso de maternidad remunerado de seis meses que permite a las
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mujeres mantener la lactancia materna durante mas tiempo sin tener que elegir entre obtener
ingresos o proporcionar la mejor nutricién a su hijo lactante”.

Asimismo, se indican como medidas para impulsar los progresos en el aumento de la
lactancia materna exclusiva, las siguientes:

Capacitar a las mujeres para practicar la lactancia natural exclusiva implantando un
permiso de maternidad remunerado obligatorio de 6 meses, asi como politicas que
animen a las mujeres a amamantar a sus hijos en el trabajo y en lugares publicos.

Las politicas laborales deben apoyar a todas las mujeres trabajadoras —tanto en el
sector de la economia formal como en el de la economia informal— para que sigan
amamantando a sus hijos al reincorporarse al trabajo (p. ej., mediante guarderias en
el centro de trabajo, pausas para lactancia o extraccion de leche, y zonas comodas y
con intimidad en las que las mujeres puedan extraerse leche y almacenarla de forma
segura) (OMS, 2017).

Por tanto, para la OMS, si un Estado pretende promover la lactancia materna exclusiva
durante los seis (6) primeros meses del menor, se deberian brindar facilidades para que ello
sea realmente posible, para lo cual se brindan las recomendaciones antes sefialadas.

Por todo lo expuesto, queda claro que los organismos internacionales de salud
promueven la lactancia materna exclusiva y a libre demanda, durante los seis (6) primeros seis
meses del nifio y, de manera complementaria, hasta los dos (2) afios o mas del menor,
exhortando a los Estados Miembros a invertir en politicas, leyes y otras medidas para
promoverla en estos términos.

4.1.2 Organizacion Internacional del Trabajo

Consecuencia del Convenio N°183, se emitido la Recomendacién N°191 sobre la
proteccion de la maternidad, 2000. Al respecto, segun la OIT (s.f.) “las recomendaciones son
también instrumentos internacionales adoptados por la Conferencia Internacional del Trabajo
pero no son vinculantes en el plano juridico y sirven mas bien como directivas tendientes a
ayudar a los Estados Miembros a formular sus politicas nacionales”.

Al respecto, en relacién a la licencia por maternidad, en el articulo 1 de Ia
Recomendacidon N°191 de la OIT se sugiere a los Miembros procurar que la licencia por
maternidad se extienda, por lo menos, a dieciocho (18) semanas, esto es, ciento veintiséis
(126) dias; una prolongacion de la licencia en caso de nacimientos multiples y que la madre
pueda elegir cuando tomara parte de la licencia, esto es, antes o después del parto.

En cuanto a las prestaciones pecuniarias durante la licencia por maternidad, el articulo
2 de la Recomendacién N°191 de la OIT, seiala que la madre trabajadora deberia percibir “un
monto igual a la totalidad de las ganancias anteriores o de las que se tomen en cuenta para
calcular las prestaciones” (OIT, 2000b) y el articulo 3 del mismo documento precisa la



54

asistencia médica que deben comprender las prestaciones médicas a favor de la madre
trabajadora.

Asimismo, el articulo 4 del mismo documento precisa que la cotizacion del seguro
social obligatorio, ya sea financiado conjuntamente entre empleador y trabajador o
Unicamente el empleador, debe pagarse en funciéon del total de personas empleadas sin
distincidn de sexo, con la finalidad de evitar la discriminacion por sexo en el trabajo.

El articulo 5 sefala que, una vez culminada la licencia, la madre debe ocupar el mismo
puesto o equivalente sin afectar su remuneracién y que, el tiempo de la licencia debe
considerarse efectivamente laborado para no afectar la determinacién de sus derechos.

A su vez, los Miembros deben realizar una evaluacidn de todo riesgo para la seguridad
y salud de la mujer gestante o en periodo de lactancia y de su hijo, cuyo resultado debe ser de
conocimiento de la madre trabajadora, segun el numeral 1 del articulo 6 de la Recomendacién
N°191 de la OIT.

Ademads, en los numerales 2 y 3 del articulo 6 de la Recomendacidon N°191 de la OIT se
indica que el empleador debe adoptar medidas cuando las labores implican un riesgo
significativo para este o el menor, tales como manipular cargas manualmente, exposicion a
agentes bioldgicos, quimicos o fisicos que sean peligrosos para sus funciones reproductivas,
entre otros.

Concretamente, en cuanto a las madres lactantes, en el articulo 7 del mismo
documento, establece que el nUmero y duracién de las interrupciones diarias para la lactancia
materna deben adaptarse a la indicacion médica del caso concreto.

Asimismo, el articulo 8 de este documento precisa que dichas interrupciones para la
lactancia pueden “ser agrupadas en un solo lapso de tiempo para permitir una reduccién de
horas de trabajo, al inicio o final de la jornada” (OIT, 2000b).

En cuanto a los lactarios, el articulo 9 indica que “Cuando sea posible, deberian
adoptarse disposiciones para establecer instalaciones que permitan la lactancia en
condiciones de higiene adecuadas en el lugar de trabajo o cerca del mismo” (OIT, 2000b).

En cuanto a otros tipos de licencia, y en relacién a la promocién de la lactancia
materna, se indica, en los numerales 3 y 4 del articulo 10 del mismo documento, que la madre
que trabaja o el padre que trabaja deberian tener derecho a una licencia parental durante el
periodo siguiente a la expiracion de la licencia de maternidad, para lo cual cada Estado debe
determinar la duracion, pago de prestaciones, distribucion de la licencia entre los
progenitores, entre otros.

Por tanto, teniendo en cuenta las recomendaciones antes sefaladas de la OMS y la
OIT, en el siguiente capitulo sobre la Discusion, se procedera a analizar si los beneficios
regulados en el Peru a favor de la madre trabajadora en periodo de lactancia, se ajustan a las
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recomendaciones de dichos organismos, para luego, integrar esta materia en el apartado de
la gestidon de la seguridad y salud en el trabajo y asi, determinar las oportunidades de mejora
de la legislacién peruana al respecto.

No obstante, antes de empezar la Discusidn, se mencionaran los beneficios regulados
por la normativa chilena y espafiola para garantizar la lactancia materna en el trabajo, con la
finalidad de conocer cdmo estos dos (2) paises han abordado la conciliacion de la lactancia y
el trabajo.

4.2 Normativa extranjera en relacion a la lactancia materna
4.2.1 Normativa Chilena

El Cédigo del Trabajo de Chile (2003) desarrolla los beneficios de la trabajadora en
periodo de lactancia, en su Libro Il De la proteccion a los trabajadores, el Titulo | Normas
generales y en su Titulo Il de la Protecciéon a la Maternidad y la Paternidad y la Conciliacion de
la Vida Personal, Familiar y Laboral.

Al respecto, el articulo 195 del Cédigo de Trabajo Chileno (2003) sefiala que “Las
trabajadoras tendran derecho a un descanso de maternidad de seis semanas antes del parto
y de doce semanas después de él”. Al respecto, se precisa que este descanso es
subvencionado, segun lo dispuesto en el Decreto con Fuerza de Ley N°44 (1978).

Es importante sefialar que, en este articulo también se precisa que estos derechos son
irrenunciables y que, queda prohibido el trabajo durante dicho periodo prenatal y postnatal.

De este modo, en Chile no es posible acumular el descanso prenatal al postnatal, como
si se permite en el Perd, a solicitud de la trabajadora con el certificado médico
correspondiente que acredite que ello no pondra en riesgo la vida de la madre o del menor.

Asimismo, en el articulo 196 del mismo Cédigo se indica que la madre tiene derecho a
un descanso prenatal suplementario, si padece de una enfermedad durante el embarazo
como consecuencia de este, lo que acreditara con el certificado médico correspondiente.

Ademas, se precisa en el mismo articulo que si el parto se produce antes de la semana
33 de gestacion o si el niflo pesa menos de 1.5 kilos al nacer, el descanso postnatal serd de
dieciocho semanas y que “En caso de partos de dos o mas ninos, el periodo de descanso
postnatal establecido en el inciso primero del articulo 195 se incrementara en siete dias
corridos por cada nifio nacido a partir del segundo” y que, en caso sucedan ambas cosas, aplica
la ampliacion el descanso postnatal que sea mayor.

En el articulo 197 bis del Codigo de Trabajo (2003), también se regula el derecho a un
permiso postnatal parental de doce (12) semanas, luego de culminado el descanso postnatal,
el cual es subsidiado.
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Asimismo, la trabajadora puede elegir que se extienda dicho permiso a dieciocho (18)
semanas si se reincorpora por la mitad de su jornada, tal como se regula en el segundo parrafo
del articulo 197 del Cédigo de Trabajo (2003) de la siguiente manera:

Con todo, la trabajadora podra reincorporarse a sus labores una vez terminado el
permiso postnatal, por la mitad de su jornada, en cuyo caso el permiso postnatal
parental se extenderd a dieciocho semanas. En este caso, percibird el cincuenta por
ciento del subsidio que le hubiere correspondido conforme al inciso anterior y, a lo
menos, el cincuenta por ciento de los estipendios fijos establecidos en el contrato de
trabajo, sin perjuicio de las demas remuneraciones de caracter variable a que tenga
derecho.

Para extender el permiso postnatal parental a dieciocho (18) semanas mediante una
jornada de medio tiempo, la trabajadora debe avisar al empleador, con carta certificada, por
lo menos treinta (30) dias antes de que culmine su descanso postnatal, con copia a la
Inspeccidn del Trabajo.

Ademads, se indica que, excepcionalmente, el empleador puede negarse a la
reincorporacioén parcial por la naturaleza de las labores y condiciones en las que se desempeiia
la trabajadora, pero debe sustentarlo e informarlo a la trabajadora, quien podra reclamar
dentro de los tres (3) dias siguientes de dicha respuesta. En este caso, la Inspeccién de Trabajo
resuelve si la negativa del empleador es justificada o no.

En cuanto a la determinacion del subsidio, la base de cdlculo para el subsidio del
permiso postnatal parental es la misma que la del descanso por maternidad y equivale al
“promedio de la remuneracién mensual neta, del subsidio, o de ambos, que se hayan
devengado en los tres meses calendario mas proximos al mes en que se inicia la licencia”,

segln lo dispone el articulo 8 del Decreto con Fuerza de Ley N°44 (1978).

Cabe sefalar que el permiso postnatal parental, tiene dicho nombre porque también
puede gozarlo el padre, tal como precisa el mismo articulo 197 bis del Cédigo del Trabajo
(2003) de Chile:

Si ambos padres son trabajadores, cualquiera de ellos, a eleccidon de la madre, podra
gozar del permiso posnatal parental, a partir de la séptima semana del mismo, por el
nimero de semanas que esta indique. Las semanas utilizadas por el padre deberan
ubicarse en el periodo final del permiso y daran derecho al subsidio establecido en este
articulo, calculado en base a sus remuneraciones {...)

De este modo, a eleccidon de la madre, el padre podria gozar del permiso postnatal
parental a partir de la sétima semana, esto es, por seis (6) semanas o menos, pero siempre
seran las ultimas semanas del periodo.
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En relacion a la lactancia materna, se advierte que, dicho esquema permite que la
madre trabajadora esté a tiempo completo con el menor por veinticuatro (24) semanas, esto
es, seis (6) meses, o a partir de los tres (3) meses de vida del menor, pueda laborar a medio
tiempo hasta completar las dieciocho (18) semanas. Salvo que la madre decida que el padre

ejercera el permiso postnatal parental a partir de la séptima semana.
Lo anterior, se puede resumir en la siguiente Figura 1:

Figura 1
Licencias para promover la lactancia materna en la legislacion chilena

6 primeros meses del nifio/a

{ El padre puede gozar de la licencia |

| parental a decision de la madre, a |
Licencia prenatal: | partir de la semana 7. |

inamovible l Licencia postnatal |
= e e e e e e e e e e e e e e e e e dr e e e e e e e [
\ parto }\ Licencia parental 12 semanas }

Licencia de maternidad \ }
18 semanas \'/

La licencia se extiende de 12 a 13
semanas si la madre elige laborar
medio tiempo.

Nota. Adaptado del Cddigo de Trabajo de Chile, por Ministerio del Trabajo y Prevision Social,
2003.

En cuanto a la justificacion del descanso por maternidad y la licencia parental, el
Tribunal Constitucional de Chile en la Sentencia Rol N°2357-12-INA, de fecha 4 de julio del afo

2013, seiala lo siguiente:

El descanso por maternidad esta fundado especialmente en la salud de la mujer
embarazada, que necesita un periodo de reposo previo y posterior al parto. El permiso
posnatal parental estad basado principalmente en el recién nacido y tiene por finalidad
el desarrollo sicolégico del menor, facilitando el apego del mismo a sus figuras
parentales (Sentencia Rol N°2357-12-INA, 2013).

Sin perjuicio de la importancia del ejercicio de la lactancia materna para la salud de la
madre, en esta Resolucién, se indica que el principal objetivo de la licencia parental se centra
en el nino o nifia y su apego seguro con sus padres, a diferencia del descanso por maternidad

gue se sustenta en la salud reproductiva de la madre.
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Cabe sefialar que esta sentencia del Tribunal Constitucional de Chile, también indica
(p.21) cdmo se recibié la incorporacion de la licencia parental en el dmbito laboral de Chile, lo
gue se verifica a continuacién:

(...) de acuerdo al Informe de la Superintendencia de Seguridad Social, de noviembre
de 2012, a un afio de su incorporacién a nuestro sistema, este mecanismo habia sido
utilizado por 82.000 mujeres. El 96,6% optd por hacer uso del posnatal de jornada
completa; el resto, bajo modalidad de jornada parcial. El traspaso al padre del permiso
ha sido bajo, pues no se superan los 243 casos (Sentencia Rol N°2357-12-INA, 2013).

Ademas, en la pagina 41 de la misma sentencia se dispone lo siguiente:

(...) Argumentando sobre los beneficios que tiene para madre e hijo estar juntos los
primeros meses, se indicaba que con el posnatal de doce semanas, por una parte, se
interrumpia la lactancia materna. Sélo un 14% de las madres que trabajan fuera del
hogar mantiene la lactancia exclusiva de los nifios hasta los 6 meses versus el 55% de
las que se quedan en la casa. Y esa lactancia permite evitar una serie de enfermedades
(Sentencia Rol N°2357-12-INA, 2013).

Esta informacién es relevante porque en la misma linea de lo sefialado por la OMS
(2017), cuando se garantiza que las madres se queden en el mismo lugar que el menor, se
promueve, de manera idénea, el ejercicio de la lactancia materna exclusiva, durante sus
primeros seis (6) meses de vida.

Por otro lado, se regula el beneficio de las salas cunas para las empresas que cuentan
con veinte (20) o mas trabajadoras en el articulo 203 del mismo Cddigo, en los siguientes

términos:

Las empresas que ocupan veinte o mas trabajadoras de cualquier edad o estado civil,
deberdn tener salas anexas e independientes del local de trabajo, en donde las mujeres
puedan dar alimento a sus hijos menores de dos afios y dejarlos mientras estén en el
trabajo. Igual obligacidon corresponderd a los centros o complejos comerciales e
industriales y de servicios administrados bajo una misma razén social o personalidad
juridica, cuyos establecimientos ocupen entre todos, veinte o mads trabajadoras. El
mayor gasto que signifique la sala cuna se entendera comun y deberan concurrir a él
todos los establecimientos en la misma proporcién de los demds gastos de ese
caracter. Las salas cunas sefaladas en el inciso anterior deberdan contar con
autorizacion de funcionamiento o reconocimiento oficial del Estado, ambos otorgados

por el Ministerio de Educacion.

Con todo, los establecimientos de las empresas a que se refiere el inciso primero, y
gue se encuentren en una misma area geografica, podran, previa autorizacién del

Ministerio de Educacion, construir o habilitar y mantener servicios comunes de salas
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cunas para la atencion de los nifios de las trabajadoras de todos ellos (Cddigo del
Trabajo, 2003).

Asimismo, se precisa que “El empleador designara la sala cuna a que se refiere el inciso
anterior, entre aquellas que cuenten con la autorizacién de funcionamiento o reconocimiento
oficial del Ministerio de Educacidn”, segun lo dispuesto en el sexto parrafo del articulo 203 del
(Cédigo del Trabajo de Chile, 2003).

En todo caso, se considera cumplida la obligacidn, si el empleador asume los gastos
correspondientes de la sala cuna utilizada por sus trabajadoras para la alimentacién y cuidado
de sus hijos menores de dos (2) afios, mientras estas se encuentran trabajando.

Al respecto, el articulo 205 precisa que el empleador debe “tener una persona
competente a cargo de la atencién y cuidado de los nifios, en los términos establecidos en las
normas sobre autorizacién de funcionamiento o reconocimiento oficial, segin corresponda.”

Ademas, en el parrafo séptimo del articulo 203 del Cédigo de Trabajo de Chile sefiala
qgue el empleador asume el valor de la movilidad del menor al respetivo establecimiento.

Asimismo, los dos ultimos parrafos del mismo articulo refieren que también tendra
este derecho el trabajador o trabajadora que, por mandato judicial, tenga a su cargo el
cuidado de un niflo menor de dos (2) afios e inclusive, si la madre fallece, salvo que el padre
haya sido privado del cuidado del menor por mandato judicial.

Por otro lado, las trabajadoras tienen derecho a una (1) hora al dia, para dar alimento
a sus hijos menores de dos (2) afios, lo que se considera como tiempo efectivamente laborado
para todos sus efectos, lo que puede suceder, segin lo establecido en el articulo 206 del
mismo Cddigo de Trabajo:

a) En cualquier momento dentro de la jornada de trabajo.
b) Dividiéndolo, a solicitud de la interesada, en dos porciones.

c) Postergando o adelantando en media hora, o en una hora, el inicio o el término de
la jornada de trabajo.

Este derecho podrd ser ejercido preferentemente en la sala cuna, o en donde se
encuentre el menor.

Asimismo, el mismo articulo precisa que este derecho es irrenunciable y que aplica
para toda trabajadora con hijos menores de dos (2) afios, aun cuando el empleador no esté
obligado a contar con una sala cuna.

Es importante destacar que, segun lo dispuesto en el mismo articulo, el derecho de dar
alimento al menor se puede extender mas de una (1) hora por el tiempo que la madre utilice
parairy regresar de la sala cunay el costo de los pasajes por transporte, de ser el caso, deben
ser asumidos por el empleador.
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Cabe anotar que en el articulo 206 del Codigo de Trabajo de Chile también se precisa
que, si el padre y la madre son trabajadores, pueden acordar cudl ejercerd el derecho de dar
alimento al menor de dos (2) afios durante el tiempo de trabajo, decisién que deben
comunicar por escrito a ambos empleadores, con una anticipacién no menor de treinta (30)
dias, con copia a la Inspeccidon del Trabajo. Asimismo, le corresponde este derecho al
trabajador que tenga la custodia del menor.

Por otro lado, se precisa en el articulo 206 bis que:

Si la autoridad declarare estado de excepcidn constitucional de catdstrofe, por
calamidad publica o una alerta sanitaria con ocasiéon de una pandemia a causa de una
enfermedad contagiosa, el empleador deberd ofrecer al trabajador que tenga el
cuidado personal de al menos un nifio o nina en etapa escolar, la modalidad de trabajo
a distancia o teletrabajo (Cédigo del Trabajo, 2003).

De igual modo, aplica la modalidad de trabajo a distancia, si consecuencia de la
declaracion de estado de excepcidn constitucional, cierran los centros educativos, en
cualquier caso, siempre que las labores sean compatibles con dicha modalidad y, de aplicarse,
sin reduccion de remuneraciones.

También se regula el derecho al trabajo a distancia o teletrabajo para los trabajadores
gue cuidan a menores de catorce (14) anos, para lo cual la persona trabajadora debe presentar
el requerimiento por escrito a su empleador, acreditando la filiacion o la resolucién que otorga
la respectiva custodia e indicando la propuesta de modalidad de trabajo y el empleador, segln
lo establecido en los articulos 151 y 152 del Cédigo de Trabajo de Chile.

Asimismo, en el articulo 152 se precisa que el empleador debe responder en el plazo
de quince (15) dias de presentada la solicitud, pudiendo aceptar la misma, proponer otra
forma de trabajo o rechazandola si el trabajo a distancia es incompatible con la naturaleza de
las labores, necesidades organizativas, por inexistencia de condiciones de conectividad del
lugar establecido para trabajar a distancia o cuando este no reline las condiciones para laborar
con seguridad y salud.

Por tanto, las medidas reguladas en el Cddigo de Trabajo de Chile son compatibles con
las recomendaciones de la OMS y la OIT, porque la madre trabajadora tiene la posibilidad de
estar fisicamente con el menor durante sus primeros seis (6) meses de vida, mediante el goce
de una licencia postnatal y licencia parental, lo que facilita el ejercicio de la lactancia materna
exclusiva.

Ademas, en Chile se regula un permiso de una (1) hora al dia dentro de la jornada de
trabajo para dar alimento a los hijos menores de dos (2) afios, ya sea en la sala cuna o donde
se encuentre el menor, segln corresponda, asi como la realizacion del trabajo a distancia para
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el personal que cuida a menores de catorce (14) aios, lo que también facilita el ejercicio de la
lactancia materna complementaria.

4.2.2 Normativa Espanola

En la Carta de los Derechos Fundamentales de La Unidn Europea (2010/C 83/02) (2010)
se reconoce la proteccién de la familia y se indican los beneficios minimos que deben asegurar
los Estados.

En relacion a la maternidad, en el numeral 2 del articulo 33 de dicho instrumento
normativo se indica que:

Con el fin de poder conciliar vida familiar y vida profesional, toda persona tiene
derecho a ser protegida contra cualquier despido por una causa relacionada con la
maternidad, asi como el derecho a un permiso pagado por maternidad y a un permiso
parental con motivo del nacimiento o de la adopcién de un nifio.

Asimismo, la Directiva (UE) 2019/1158 (2019) del Parlamento Europeo y del Consejo
de 20 de junio, regula algunos beneficios que deben garantizar los Estados miembros, tales
como que, el segundo progenitor debe tener derecho a un permiso de paternidad, asi como
un permiso parental de cuatro (4) meses para ambos progenitores, respecto de los cuales por
lo menos dos (2) meses no puedan ser transferidos y que, deban disfrutarse, como maximo,
hasta que el menor tenga ocho (8) anos, segin el desarrollo legislativo de cada Estado,

definiendo sus condiciones y la remuneracién o prestacion econdmica respectiva (p.3).

Considerando este contexto, en Espafia, el Real Decreto Legislativo 2/2015 (2015) por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, regula la
suspension del contrato de trabajo que aplica para ambos progenitores con ocasién del

nacimiento y las interrupciones para la lactancia.

En efecto, se precisa que el nacimiento “que comprende el parto y el cuidado de menor
de doce meses”, suspende el vinculo contractual de la madre por dieciséis (16) semanas,
debiendo disfrutar obligatoriamente por lo menos de seis (6) semanas ininterrumpidas
inmediatamente después del parto “a jornada completa, para asegurar la proteccién de la
salud de la madre”, segun lo dispuesto en el numeral 4 del articulo 48 del (Real Decreto
Legislativo 2/2015, 2015).

Asimismo, en el mismo numeral se precisa que el progenitor distinto de la madre
también tendra derecho al mismo permiso y en las mismas condiciones. Sin embargo, se
precisa que, para el caso de la madre, esta puede gozar del permiso de manera semanal o
acumulada hasta cuatro (4) semanas antes de la fecha probable de parto, comunicando a la
empresa por lo menos quince (15) dias antes.

Ademads, se sefiala en el mismo numeral que el permiso de cada uno de los
progenitores es individual e intransferible, por lo que, si trabajan en la misma empresa, esta



62

podria negarse a que ambos gocen del permiso al mismo tiempo, siempre que se explique por
escrito las razones objetivas que sustentan la negativa.

En cuanto a la forma de gozar este derecho, el referido numeral indica que, luego del
goce de las seis (6) semanas posteriores al parto, se puede disfrutar en periodos no inferiores
a una semana, de forma acumulada o no, hasta que el menor tenga doce (12) meses, segun la
voluntad del titular del derecho. Luego del goce de las seis (6) semanas posteriores al parto,
el permiso se podra disfrutar a jornada de tiempo completo o de manera parcial, previo
acuerdo con la empresa.

Por otro lado, el articulo 185 Real Decreto Legislativo 8/2015 (2015) por el que se
aprueba el Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad Social, sefala que:

La prestacién econdmica por ejercicio corresponsable del cuidado de lactante
consistird en un subsidio equivalente al 100 por ciento de la base reguladora
establecida para la prestacion de incapacidad temporal derivada de contingencias
comunes, y en proporcion a la reduccion que experimente la jornada de trabajo.

Cabe sefialar que, en Espafia, también se regula, en linea de lo sefialado en la Carta de
los Derechos Fundamentales de La Unién Europea (2010), un permiso parental, que para
Espafia se ha regulado por ocho (8) semanas para el cuidado de los hijos menores de ocho (8)
afos, a jornada completa o a tiempo parcial, siendo un derecho intransferible, segin lo
dispuesto en el articulo 48 bis del (Real Decreto Legislativo 2/2015, 2015).

En relacién a la lactancia, se establece en el numeral 4 del articulo 37 de la misma
norma que los trabajadores tendran derecho a una (1) hora de permiso hasta los nueve (9)
meses del menor para su cuidado, tiempo que se puede dividir en dos (2) periodos de tiempo
y que “La duracién del permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de parto,
adopcidn, guarda con fines de adopcidn o acogimiento multiples.”

Ademas, el numeral 4 del articulo 37 de la misma norma, también precisa que:

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccién 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 (Real Decreto Legislativo
2/2015, 2015).

En el mismo numeral se indica que, este derecho es intransferible y cuando ambos
progenitores ejercen este derecho al mismo tiempo, se puede extender el mismo hasta que
el menor tenga doce (12) meses, pero a partir del noveno mes aplicard un no pago por el
tiempo dejado de laborar.

Asimismo, si los dos (2) progenitores laboran en la misma empresa, esta podra negarse
a que gocen de este derecho de manera simultdnea, pero debe sustentar las razones objetivas
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que lo justifiquen por escrito y ofrecer una alternativa que permita que ambos puedan ejercer
su derecho de otro modo.

Por otro lado, el numeral 7 del articulo 37 del Decreto Legislativo 2/2015 sefiala que
para ejercer este derecho se debe avisar por escrito al empleador quince (15) dias antes.
Ademas, si no existe acuerdo sobre el ejercicio del permiso de lactancia, lo resuelve la
jurisdiccion social.

En cuanto a la jurisprudencia espafola, el Tribunal Superior de Justicia de Canarias,
Espaia, en la Resolucion N°1339/2019 (2019), de fecha 17 de diciembre del afio 2019,
sustenta la importancia del cumplimiento de lo dispuesto en su normativa en lo siguiente:

(...) Ademas del impacto de género incuestionable de la prestacion reclamada existe
otro impacto sobre el nifio/a(lactante), que se ve privado de su derecho a la
alimentacion natural, en una fase vital esencial en su corta vida, en la que el recién
nacido necesita no solo una aportacién de nutrientes adecuada a sus necesidades
(leche materna), sino también el contacto emocional derivado del vinculo afectivo que
se establece entre la madre y su bebé a través de la lactancia materna (p. 8).

Por tanto, en Espaiia se regula una suspensién del contrato con ocasién del nacimiento
del menor por dieciséis (16) semanas, sin embargo, no solamente aplica para la madre, sino
también al padre. Asimismo, se regula el permiso de una (1) hora diaria dentro de la jornada
para el cuidado del menor, hasta que cumpla nueve (9) meses, con la finalidad de proteger la
salud y bienestar de la madre y del menor.

Por lo expuesto en este apartado, se puede concluir que la legislacidn chilena regula
medidas que promueven la lactancia materna exclusiva y complementaria y que las mismas
se centran en la madre, con la posibilidad de otorgar, a su decisidn, parte de la licencia
parental al padre.

Asimismo, la legislacion espanola promueve la corresponsabilidad familiar, pues tanto
la suspension como el permiso para cuidado del menor se otorgan a ambos progenitores.

Finalmente, la legislacion peruana se centra en la madre trabajadora como titular de
los beneficios en relacion al cuidado y alimentacién del menor vy, salvo la licencia por
paternidad de diez (10) dias calendario posteriores al parto, no se regula una licencia parental
o suspension del contrato de trabajo aplicable al padre, para la alimentacion y cuidado del

menor.



Capitulo 5
Discusion
En los capitulos anteriores se ha proporcionado informacion sobre la normativa
peruana en relacién a la lactancia materna en el trabajo, asi como las disposiciones sobre la
materia contenidas en los Convenios de la OIT ratificados por el Peru y las recomendaciones
respectivas de la OMS y OIT, con la finalidad de que en este capitulo se pueda procesar la
referida informacién.

Para tal efecto, en este capitulo se aportan tablas que comparan las disposiciones de
la OIT de observancia obligatoria para el Perd, asi como las recomendaciones de la OIT y la
OMS sobre lactancia materna en el trabajo, con los beneficios regulados en la normativa
peruana, con la finalidad de identificar si nuestra regulacién se ajusta a los mismos.

Luego de la comparacion, se procede a analizar cada beneficio regulado en el Peru a
favor de la madre trabajadora en periodo de lactancia, para luego integrarlo en la gestién de
la seguridad y salud en el trabajo. De este modo, en este capitulo también se identifican las
acciones que debe realizar el empleador para garantizar el ejercicio de la lactancia materna
en el trabajo, como parte de su deber de prevencion.

En consecuencia, se podran identificar las oportunidades de mejora de la legislacion
peruana, con la finalidad que la madre trabajadora pueda ejercer, de manera idénea, la
lactancia materna en el trabajo, asi como para lograr una coherencia normativa interna que
otorgue claridad a los trabajadores y al empleador sobre las obligaciones que este debe
cumplir sobre la materia desde la gestidn de la seguridad y salud en el trabajo.

5.1. Beneficios para lograr la lactancia materna

Como se ha revisado en apartados anteriores, la OMS recomienda el ejercicio de la
lactancia materna exclusiva durante los primeros seis (6) meses del menor y, de manera
complementaria, hasta los dos (2) afios 0 mas (OMS, 2024).

Por otro lado, se ha indicado que la OMS y UNICEF dispusieron en el articulo 34 de la
Estrategia Mundial para la Alimentacidén del Lactante y del Nifio Pequefio (2003) que los
Estados deben supervisar que los beneficios para la madre en periodo de lactancia sean

compatibles con la Convencion N°183 y la Recomendacion de la OIT 191, sobre la proteccion

de la maternidad, a fin de facilitar el ejercicio de la lactancia para las madres trabajadoras.

Cabe sefialar que si bien el Convenio N°156 de la OIT, Convenio sobre los trabajadores
con responsabilidades familiares del afio 1981, también ha sido ratificado por el Perq, y estd
vinculado a la lactancia materna, no sefiala medidas concretas en relacidon a la lactancia
materna, por ello no se ha elaborado una tabla de comparacion con lo dispuesto en la
normativa peruana.
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Sin embargo, no se debe perder de vista que en dicho Convenio N°156 de la OIT, se
sefiala que el Estado debe adoptar medidas para garantizar la conciliacién del trabajo y las
responsabilidades familiares, teniendo en cuenta las necesidades de las personas con estas en
las condiciones de empleo, lo que, determina la necesidad de adoptar medidas idoneas para
lograr dicha conciliacién y actualizarlas cuando resulte pertinente.

Por otro lado, el referido Convenio de N°183 de la OIT y la Recomendacién N°191 de
la OIT, si establecen medidas concretas que pueden ser objeto de comparacidon con los
beneficios regulados en la normativa peruana, por ello, a continuacion, se inserta un cuadro
de elaboracidon propia que resume estos beneficios, para luego proceder con dicha

comparacion:
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Tabla 1
Beneficios a favor de la madre trabajadora en periodo de lactancia en la normativa peruana

BENEFICIO DESCRIPCION BASE LEGAL
Licencia por |98 dias calendario |49 dias descanso | Ley 26644, Ley que precisa el goce
maternidad de descanso prenatal y 49 dias | del derecho del descanso pre y post
descanso natal de la trabajadora gestante y
postnatal. A|su Reglamento aprobado por
solicitud se puede | D.S.005-2011-TR
acumular el

descanso prenatal
al postnatal

Permiso por | hasta 1 hora diaria|hasta que el |Ley 27240, Ley que otorga permiso
lactancia materna |desde el parto (se|menor cumpla 1 |por lactancia materna
puede fraccionar en | afio

2 periodos)
Lactario hasta 1 hora diaria|hasta que el|Ley 29896, Ley que establece la
(se puede | menor cumpla 2 |implementacién de lactarios en las
fraccionar hasta en|afios instituciones del sector publico y
3 periodos) del sector privado promoviendo la
lactancia materna, y su
Reglamento aprobado por D.S.023-
2021-MIMP
Aplicacion Durante el periodo |A solicitud de la|Ley 31572, Ley del Teletrabajo, y su
preferente del|de lactancia (no |trabajadora. Reglamento aprobado por D.S.002-
teletrabajo define periodo de |Sujeto a|2023-TR
lactancia).  Segun | evaluacion por el
permiso por | empleador, segun
lactancia 1 afio. naturaleza de

labores y perfil de
puesto.

Nota. Adaptado de Ley 26644 (1996) y Decreto Supremo N2005-2011-TR (2016); Ley 27240
(1999), Ley 29896 (2012) y Decreto Supremo N2023-2021-MIMP (2021); Ley 31572 (2022) y
Decreto Supremo N2002-2023-TR (2023).
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Al respecto, la normativa peruana se ajusta a lo dispuesto en el Convenio N°183 de la

OIT, tal como se verifica a continuacion:

Tabla 2

Convenio N°183 de la OIT y los beneficios regulados a favor de la madre trabajadora en

periodo de lactancia en la normativa peruana

Convenio 183 OIT

Descripcidn

Legislacion Peruana

Base legal

Licencia por
maternidad

(articulo 4y 6)

No menor de 14 semanas.

98 dias 0 14 semanas.

Licencia postnatal por lo|Licencia postnatal 49 dias.

menos de 6 semanas (42

dias).

Articulo 1 de la Ley 26644,
Ley que precisa el goce
del derecho del descanso
pre y post natal de la
trabajadora gestante.

Licencia

prenatal

se|Si

el nacimiento se

prolonga si el nacimiento sejproduce después de la

produce después de

laffecha probable de parto,

fecha probable de parto.los dias de retraso se

No se reduce la duracidn|consideran
del periodo post parto.

descanso
médico por incapacidad
temporal para el trabajo.
No se reduce la licencia

Articulo 6 del Reglamento
de la Ley 26644, aprobado
por D.S.005-2011-TR.

postnatal.
Previo cumplimiento de|Previo cumplimiento de
condiciones  establecidas|condiciones establecidas
en la legislacién:|len la legislacion: subsidio

subvencién no menor a 2/3lequivale  al
de ganancias anteriores.

promedio
de
remuneraciones de los 12

diario las
ultimos meses anteriores
al inicio de la prestacidn,
multiplicado por el
numero de dias de goce
de la prestacion. Si el total
de meses de afiliacién es
menor a 12 meses, el
promedio se calcula en
dias

funcion a los

laborados.

Literal b.2) del articulo 12
de la Ley 26790, Ley de
Modernizacion de la

Seguridad Social en Salud.




para la lactancia de su hijo.
Este debe
remunerado.

tiempo ser
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Ejercicio delUna o varias interrupciones{Una (1) hora de permiso|Articulo 1 de la Ley 27240,
lactancia (articulojpor dia o una reduccidonfremunerada dentro de lajLey que otorga permiso
10) diaria del tiempo de trabajoljornada, hasta el primer|por lactancia materna

ano del menor. Se puede
fraccionar en 2 tiempos
iguales. La trabajadora y

su empleador acuerdan el
horario.

Lactario paralNumeral 21.1 del articulo

organizaciones con 20 o021 del Reglamento de la

mas mujeres en edad|lLey 29896, ley que
fértil. Uso de lactario porjestablece la
lo menos 1 horallmplementacién de
remunerada. Se puede|lactarios en las
fraccionar el tiempo delinstituciones del sector
uso, hasta en 3 periodos|publico y privado,
de 20 minutos, previalaprobado por D.S.023-
comunicacion al2021-MIMP

empleador.

Nota. Adaptado de C183 Convenio sobre la proteccidn de la maternidad, OIT, 2000a, Ley
26644 (1996) y Decreto Supremo N2005-2011-TR (2016), Ley 26790 (1997), Ley 27240 (1999),
Decreto Supremo N2023-2021-MIMP (2021).

En efecto, de la comparacién anterior, se evidencia que la normativa peruana cumple
con el periodo minimo de licencia por maternidad, ya que, justamente son noventa y ocho
(98) dias, los que son subvencionados considerando el promedio de las remuneraciones
anteriores, por lo que supera los 2/3 de las ganancias anteriores.

Ademas, se cuenta con una (1) hora de permiso por lactancia hasta que el menor
cumpla un afio, que se puede distribuir en dos periodos de treinta (30) minutos, y sera
otorgado dentro de su jornada laboral, siendo considerado como tiempo efectivamente
laborado. En caso de parto multiple, el permiso por lactancia materna se incrementara una
hora mas al dia.

Asimismo, las empresas con veinte (20) o mas mujeres en edad fértil cuentan con un
lactario, el que puede ser utilizado hasta por una (1) hora por la madre trabajadora, beneficio
adicional a la hora de permiso por lactancia materna y que se puede fraccionar hasta en tres
(3) periodos de veinte (20) minutos, previa comunicacién y coordinacion con el empleador.
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Por otro lado, la licencia post natal en nuestro pais es de cuarenta y nueve (49) dias,
por lo que supera las seis (6) semanas o cuarenta y dos (42) dias que establece el Convenio
N°183 de la OIT.

Ademas, el tiempo transcurrido entre la fecha probable de parto hasta el efectivo
nacimiento se considera descanso médico, pero no reduce la licencia post — natal.

Por tanto, no cabe duda que, nuestra legislacién cumple con lo dispuesto en el
Convenio 183 de la OIT.

Ahora, en cuanto a la Recomendacion N°191 de la OIT, la misma que es
complementaria al Convenio N°183 de la OIT y de observancia facultativa, tenemos lo

siguiente:
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Recomendacion N°191 de la OIT y los beneficios regulados a favor de la madre trabajadora
en periodo de lactancia en la normativa peruana

Recomendacion

Descripcién

Legislacion Peruana

Base legal

(Articulo 1)

prolongacién en caso
de nacimiento multiple.

descanso postnatal se
30 dias
naturales adicionales en

extiende por

los casos de nacimiento
multiple.

Derecho a elegir

libremente si tomara la

El descanso prenatal

podrad ser diferido, parcial

N°191 OIT
Licencia de|[Por lo menos 18|No se cumple. 14|Articulo1 delaley 26644,
maternidad semanas o 126 dias y|semanas o 98 dias. El|Leyque precisa el goce del

derecho del descanso pre

y post
trabajadora gestante.

natal de la

parte no obligatoria|o totalmente, al

antes o después del|postnatal, a decision de

parto. madre.

Las prestaciones | Prestaciones Literal b.2) del articulo 12

pecuniarias durante la
licencia por maternidad
deberian equipararse a
la totalidad de
ganancias anteriores o

las

de las que se tomen en
cuenta para calcular las
prestaciones.

equivalentes al promedio
de
remuneraciones de los 12

diario las
ultimos meses anteriores
al inicio de la prestacién,
multiplicado  por el
numero de dias de goce
de la prestacidn. Si el
total de de

afiliaciéon es menor a 12

meses

meses, el promedio por
los dias laborados.

de la Ley 26790, Ley de
Modernizacion de la

Seguridad Social en Salud.

Lactancia
(articulos 7,8 y 9)

El nimero y la duracion

de las interrupciones
diarias deberian
adaptarse a las

necesidades

particulares, con

El permiso de 1 hora por

lactancia se  podria
fraccionar en 2 tiempos
iguales. La trabajadora y
el empleador acuerdan el

horario.

Articulo 1 de la Ley 27240,
Ley que otorga permiso
por lactancia materna.
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certificado médico. Las Uso de lactario | Numeral 21.1 del articulo

interrupciones  diarias (organizaciones con 20 o |21 del Reglamento de la

pueden agruparse, para mas mujeres en edad|lLey 29896, ley que

reducir el tiempo de

fértil) por 1 hora, se|establece la
trabajo, al inicio o al puede fraccionar hasta|Implementacién de
final de la jornada, por en 3 periodos de 20|lactarios en las
acuerdo empleador y minutos, segln la | instituciones del sector

trabajadora. necesidad de extraerse la | publico, aprobado por

leche materna, previa|D.S.023-2021-MIMP.
comunicacion y
coordinacion  con el
empleador.

Cuando sea posible,|Solo se ha previsto|Ley 29896, ley que

establecer obligatoriedad de contar | establece la
instalaciones que | con lactario para centros | Implementacion de
permitan la lactancia en | de trabajo con 20 o mas | lactarios en las
condiciones de higiene | mujeres en edad fértil. instituciones del sector
en el lugar de trabajo o publico y privado y su
cerca del mismo. Reglamento, aprobado

por D.5.023-2021-MIMP.

Licencia parental | Licencia parental para|En el Peru se ha regulado | NO se ha regulado licencia
(numerales 3 y 4 |padre o madre que|licencia por paternidad |parental posterior a la
del articulo 10) trabajan durante el|de 10 dias calendario |licencia por maternidad.
periodo siguiente a la | posteriores al parto, pero
expiracién de la licencia | no una licencia parental
de maternidad. La| posterior a la licencia por
distribucién  de  la | maternidad.

licencia entre
progenitores y otros, lo
determina cada
legislacién.

Nota. Adaptado de R191 Recomendacién sobre la proteccidon de la maternidad, OIT, 2000b,
Ley 26644 (1996), Ley 26790 (1997) y Decreto Supremo N°005-2011-TR (2016), Ley 27240
(1999), Ley 19896 (2012), Decreto Supremo N°023-2021-MIMP (2021).

Por lo expuesto, segun lo dispuesto por la Recomendacion N°191 de la OIT, resulta
pertinente evaluar la duracidn de la licencia por maternidad, para extender como minimo
cuatro (4) semanas mas dicha licencia, lo que favorece el ejercicio de la lactancia materna
exclusiva, si bien no alcanza los seis (6) meses del menor, por lo menos se lograria casi un (1)
mes adicional a lo regulado actualmente.
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Ademas, resulta pertinente regular una licencia parental, como en el caso chileno, en
el que dicha licencia parental es adicional a la licencia por maternidad y permite extender el
tiempo que la madre estd fisicamente con el menor, asi como la madre puede decidir si cede
parte de la misma al otro progenitor u regular otra medida alternativa como la suspensién del
contrato por nacimiento del menor a favor de ambos progenitores, con algunas
especificaciones para la madre y el otro progenitor para proteger a la madre después del
parto, como en el caso espafiol.

En todo caso, para objeto de la presente tesis, la licencia parental tendria un impacto
en la promocidn de la lactancia materna exclusiva y no solo en la corresponsabilidad familiar,
si esta permite extender el periodo en que la madre esta fisicamente con el menor, ya que
ello facilita su ejercicio.

A su vez, en la Recomendacién N°191 de la OIT se indica que, cuando sea posible, se
determinen instalaciones para la lactancia. En la legislacion peruana se regula la obligacion de
contar con lactarios, siempre que la organizacion cuente con veinte (20) o mas mujeres en
edad fértil, pero no se regula ninguna medida alternativa a favor de las madres que también
estan en periodo de lactancia, pero no laboran en organizaciones que deban contar con
lactario.

En este ultimo caso, el Estado podria evaluar la posibilidad de implementar lactarios
comunitarios para las organizaciones que no estan obligadas a contar con lactario, previo
didlogo con los representantes de la parte empleadora y trabajadora de nuestro pais y analisis
sobre la viabilidad de la medida desde el punto de vista econdmico o alguna de las medidas
propuestas en el apartado de Recomendaciones.

Por otro lado, como se desarrollé previamente, la OMS (2017) ha sefiado en su
documento normativo “Metas mundiales de nutricion 2025”, el cual es de observancia
facultativa que, los responsables de la formulacion de politicas deben priorizar las siguientes
medidas para promover la lactancia materna exclusiva durante los seis (6) primeros meses del

menor:
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Recomendaciones de la OMS para promover la lactancia materna y los beneficios regulados

en la normativa peruana

Recomendaciones OMS

Legislacion Peruana

Base legal peruana

Capacitacion a  mujeres
para practicar la lactancia
materna exclusiva natural

no artificial

Capacitacién e informacién regulada
solo para organizaciones que cuentan
con lactario (20 o mas mujeres en
edad fértil)

Articulo 20 del D.S.023-2021-
MIMP

de
remunerado obligatorio de

Permiso maternidad

6 meses

No regulado

Politicas para amamantar a
hijos en el trabajo y en
lugares publicos

Uso lactario para organizaciones con
20 o mas mujeres en edad fértil

Ley 29896, ley que establece la
Implementaciéon de lactarios
en las instituciones del sector
publico y privado y su
Reglamento, aprobado por

D.5.023-2021-MIMP

Politicas para promover la
lactancia cuando la
trabajadora se reincorpora
al trabajo. Por ejemplo:

guarderias, pausas para

lactancia o extraccion,
adecuadas
de

almacenamiento seguro

Zonas para

extraccion leche vy

No se regula guarderias. Uso diario de
lactario por 1 hora (organizaciones
con 20 o mds mujeres en edad fértil),
1 hora diaria de permiso por lactancia
materna

Ley 29896, ley que establece la
Implementacién de lactarios
en las instituciones del sector
publico y privado y su
Reglamento, aprobado por
D.S.023-2021-MIMP

Ley 27240, Ley que otorga

permiso por lactancia materna

Nota. Adaptado de “Metas mundiales de nutricion 2025: documento normativo sobre
lactancia materna”, por OMS, 2017; Decreto Supremo N2023-2021-MIMP (2021) y Ley 27240

(1999).

De este modo, para la OMS para que un Estado pueda seguir incrementando el

porcentaje de nifios alimentados con leche materna exclusiva durante los seis (6) primeros

meses de vida del menor, deberia disponer medidas para capacitar a las madres sobre la

lactancia materna exclusiva natural, otorgar a la madre trabajadora un permiso remunerado

por seis (6) meses, asi como la implementacién de otras medidas que permitan a la madre que

se reincorpora al trabajo luego de dicho permiso, seguir amamantando al menor.
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En cuanto al permiso remunerado durante los seis (6) primeros meses del menor, la
OMS (2017) sefiala que “Un permiso de maternidad remunerado de seis meses permite a las
mujeres mantener la lactancia materna durante mas tiempo sin tener que elegir entre obtener
ingresos o proporcionar la mejor nutricién a su hijo lactante.”

Si bien otorgar un permiso remunerado hasta los seis (6) meses del menor seria lo
ideal, no necesariamente seria posible aplicarlo al Perd, en el que uno de los principales
problemas es la informalidad, por lo que disponer una medida como esta debe sustentarse en
el didlogo entre los representantes de las partes involucradas y un informe econémico que
determine su viabilidad.

Sin embargo, si esta medida no es posible, se debe procurar explorar otras medidas
gue permitan efectivamente promover la lactancia materna exclusiva durante dicho periodo
y luego de este, que la madre pueda mantener la lactancia materna complementaria hasta los
dos (2) afios o mas del menor.

En todo caso, es interesante como aborda la OMS este tema, pues, es indiscutible que
para que la madre ejerza su derecho de dar de lactar en el ambito laboral como expresién de
su salud, se requiere que esta tenga informacion sobre los beneficios de la lactancia materna
para el menory para si misma y cémo podra conciliar el ejercicio de este derecho y su trabajo.

Por ello, la informacién es el punto de partida, pues si en un trabajo se brindan las
condiciones para que la madre pueda ejercer su derecho de dar de lactar o extraerse la leche
materna, pero la madre no conoce la importancia de la lactancia materna para su salud y la
del menor o cédmo podra conciliarlo con el trabajo, por desconocimiento, podria no ejercer

este derecho o no hacerlo seguin las recomendaciones de organismos internacionales.

Por otro lado, si una madre labora en una organizacién en la que no se cumplen las
condiciones para que pueda ejercer la lactancia materna, la madre vera incompatible el
trabajo con la lactancia y optara por dejar el empleo o por dejar de dar de lactar recurriendo
a los sucedaneos de la leche materna.

Por lo expuesto, a continuacidn, se analizan los beneficios regulados en la normativa
peruana a favor de la madre trabajadora en periodo de lactancia y luego de ello, se desarrolla
la gestion del empleador de esta materia desde la seguridad y salud en el trabajo, lo que
incluye, entre otras medidas, la informacién y formacién de la madre trabajadora en periodo
de lactancia.

5.1.1 Licencia por maternidad

Como se ha revisado anteriormente, lo ideal para promover la lactancia materna
exclusiva durante los primeros seis (6) meses del menor es que la madre tenga un permiso
remunerado durante dicho tiempo, de modo que pueda estar fisicamente con el menor, sin
la necesidad de elegir entre el trabajo y el ejercicio de la lactancia materna (OMS, 2017).
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Sin embargo, siendo que en el caso peruano contamos con una licencia de maternidad
de noventa y ocho (98) dias o catorce (14) semanas, la misma que se divide en dos (2) tiempos
iguales de cuarenta y nueve (49) dias de descanso prenatal y postnatal, resulta pertinente
analizar este beneficio para verificar en qué medida puede una madre trabajadora lograr la
lactancia materna exclusiva durante los seis (6) primeros meses de vida del nifio.

En primer lugar, cabe precisar que, si bien la licencia prenatal aplica para la madre en
periodo de gestacidn, para efecto de la presente tesis, se analiza la licencia por maternidad en
su totalidad, ya que, en el Perd, la madre trabajadora puede optar por acumular la licencia
prenatal a la postnatal, siempre que ello no ponga en riesgo su vida o integridad y la del menor
y ello permite no solamente la recuperacion de la madre después del parto, sino la lactancia
materna exclusiva.

En cuanto al goce de la licencia por maternidad, efectivamente, si la madre acumula
su licencia prenatal a la postnatal, se favorece la lactancia materna exclusiva por 98 (noventa
y ocho) dias, es decir, durante tres (3) meses y ocho (8) dias del menor.

Asimismo, si ha adquirido el derecho a vacaciones, la madre podria acumular a la
licencia por maternidad hasta treinta (30) dias de vacaciones, por lo que, en el mejor de los
casos, la madre podra ejercer la lactancia materna exclusiva de manera natural hasta ciento
veintiocho (128) dias desde el nacimiento, por lo que, se reincorporara al trabajo, cuando el
menor tenga cuatro (4) meses y ocho (8) dias.

Cabe sefalar que, si la legislacion peruana ampliara la licencia por maternidad a
dieciocho (18) semanas en cumplimiento de lo dispuesto en la Recomendacién N°191 de la
OIT, en el perfecto escenario, se podria garantizar la lactancia materna exclusiva por cinco (5)
meses y seis (6) dias, quedando pendientes veinticuatro (24) dias para cubrir los seis (6) meses
de lactancia materna exclusiva. Sin embargo, no siempre es posible acumular el descanso
prenatal al postnatal, por alguna complicacién sustentada en un diagndstico médico o porque
la madre siente la necesidad de utilizarlo por su bienestar.

Al respecto, si bien se podria considerar que acumular treinta (30) dias de vacaciones
al descanso postnatal permite que la trabajadora cuente con dieciocho (18) semanas de
licencia por maternidad segun lo dispone la Recomendacién N°191 de la OIT, en estricto no se
cumple con lo sefialado en dicha Recomendacidn porque las vacaciones son un derecho
independiente de la licencia por maternidad y porque no necesariamente la madre tendra
vacaciones pendientes de goce.

Por otro lado, si la madre goza del descanso prenatal, y no ha adquirido el derecho a
gozar de vacaciones, solamente cuenta con cuarenta y nueve (49) dias de licencia postnatal,
ya que, la posibilidad de adelantar vacaciones, depende de la voluntad del empleador.
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De este modo, vemos que, en el escenario que una madre trabajadora hubiera gozado
de su descanso prenatal y no tenga derecho a vacaciones, podra ejercer la lactancia materna
exclusiva a libre demanda y de manera natural, solo durante el primer mes y medio del menor,
pues a dicho término debera reincorporarse al trabajo.

En todo caso, siendo que, durante los primeros seis (6) meses del menor, este depende
totalmente de su madre para recibir los nutrientes que necesita para sobrevivir, la necesidad
de dar de lactar es muy frecuente, ya que, segun la OMS (2024) el menor solo deberia recibir
leche maternay a libre demanda, por lo que admitir que la madre se reincorpore al trabajo, y
sobre todo en el caso de trabajo presencial, hara muy dificil lograr la promocién de la lactancia
materna exclusiva sin que la madre tenga que optar entre este derecho y el trabajo.

A lo anterior, también se debe tener en cuenta que, como solo las organizaciones con
veinte (20) o mas mujeres en edad fértil deben contar con lactario, las trabajadoras que deben
reincorporarse al trabajo y cuyo empleador no estd obligado a contar con lactario, no tendran
un espacio adecuado para extraerse leche materna con higiene y privacidad, ni las facilidades
para la conservacién de la misma.

En cualquier caso, es evidente que si la madre no logra extraerse suficiente leche
materna para que le sea proporcionada a su hijo durante su jornada laboral o si no tiene un
espacio idoneo en el empleo para extraerla y conservarla, optara por cesar en el empleo o

recurrir a los sucedaneos de la leche materna.

Por ello, es indiscutible que la mejor forma de lograr la lactancia materna a libre
demanda y de manera exclusiva durante los primeros seis (6) meses del menor, es que la
madre esté fisicamente con el menor o a su disposicién, por ello, la OMS (2017) recomienda,
cuando sea posible, que los Estados garanticen un permiso remunerado de seis (6) meses para
promover la lactancia materna exclusiva en dicho periodo de tiempo.

Sin embargo, para la implementacién de una medida como la que recomienda la OMS,
se requeriria un analisis del impacto econémico para el Estado, determinando el ahorro en la
salud publica que se lograria con la promocidn de la lactancia materna exclusiva durante los
primeros seis (6) meses del menor, de modo que se justifique que dicho periodo sea asumido
por el seguro social o apostar por medidas alternativas que permitan a la madre trabajadora
lograr la lactancia materna exclusiva durante los primeros seis (6) meses del menor, sin
generar un sobrecosto para el empleador que pueda conllevar a incrementar la informalidad
laboral de nuestro pais.

Como hemos revisado previamente, la legislacion chilena cumple con lo dispuesto en
la Recomendacién N°191 de la OIT, pues han regulado una licencia de maternidad de
dieciocho (18) semanas. Al respecto, la madre no puede postergar la licencia prenatal de seis
(6) semanas, por lo que luego del parto, cuenta con doce (12) semanas de licencia por
maternidad y culminada la misma, cuenta con una licencia parental de doce (12) semanas
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adicionales, lo que permite cubrir los seis (6) primeros meses del menor, sin embargo, a su
decisidn puede ceder su licencia parental al padre a partir de la semana sétima.

De este modo, si la madre asi lo desea puede estar fisicamente con el menor (24)
semanas posteriores al parto, esto es, seis (6) meses de licencia subvencionada, lo que facilita
el ejercicio de la lactancia materna exclusiva durante dicho tiempo, tal y como recomienda la
OMS (2017).

Adicionalmente, sila madre desea puede extender su licencia parental a dieciocho (18)
semanas, para lo cual se reincorpora a medio tiempo durante su licencia parental, recibiendo
un subsidio por la mitad de sus ingresos.

Como se puede apreciar, la legislacidon chilena sobre la materia cuenta con medidas
acordes a las recomendaciones de la OIT y de la OMS en relacién a la lactancia materna
exclusiva durante los seis (6) primeros meses del menor.

En el caso peruano, para cumplir lo dispuesto en la Recomendacion N°191 de la OIT,
se deberia evaluar la ampliacién de la licencia por maternidad de catorce (14) a dieciocho (18)
semanas.

Sin embargo, aun en el supuesto que se amplie la licencia por maternidad a dieciocho
(18) semanas, como hemos visto, no es suficiente para promover la lactancia materna
exclusiva, pues la licencia tampoco cubriria los seis (6) meses del menor, ni siquiera en el caso
gue la madre acumule el descanso prenatal al postnatal y tenga vacaciones para acumular a
dicha licencia, por lo que el Estado debe evaluar medidas adicionales, las se proponen mas
adelante.

5.1.2 Permiso por Lactancia materna

En el caso peruano, se regula hasta una (1) hora de permiso remunerada por lactancia
materna dentro de la jornada de trabajo hasta que el nifio o nifia tenga un (1) afo y, en caso
de parto multiple, aplica una (1) hora diaria adicional. Este tiempo se considera efectivamente
laborado y se puede fraccionar hasta en dos (2) tiempos iguales, segun lo dispuesto en el
articulo 1 de la Ley 27240, Ley que otorga permiso por lactancia materna.

Ademas, como se ha revisado previamente, el mismo articulo sefiala que, el empleador
y la trabajadora pueden acordar el horario en el que se ejercerd este derecho, el cual no puede
ser sustituido por ningun otro beneficio.

De este modo, la regulacién peruana cumple con lo establecido en el articulo 10 del
Convenio N°183 de la OIT, el que refiere que los Estados deben garantizar el ejercicio de la
lactancia mediante una o varias interrupciones diarias o una reduccién diaria de la jornada
para la lactancia, siendo este tiempo remunerado.
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Asimismo, como se ha sefalado previamente, la Recomendaciéon N°191 de la OIT
sefiala que el numero y la duracién de las interrupciones diarias, deberian adaptarse a las
necesidades particulares, con certificado médico y que, previo acuerdo del empleador y la
trabajadora, las interrupciones diarias pueden agruparse en un solo lapso de tiempo para
reducir el tiempo de la jornada.

Al respecto, la regulacion peruana también cumple con lo dispuesto en Ia
Recomendacidon N°191 de la OIT, pues el goce de la hora de permiso por lactancia se realiza
dentro de la jornada y se puede gozar de manera ininterrumpida o en dos (2) tiempos iguales,
lo que determina que se reduzca el tiempo de la jornada, pero sin afectar su remuneracion.

Asimismo, la OMS (2017) recomienda que cuando la madre se reincorpora al trabajo,
debe contar con pausas para la lactancia, por lo que también se cumple con la recomendacién
de este organismo internacional.

Cabe seiialar que, los instrumentos antes sefialados no han regulado un tiempo
minimo de interrupciones para la lactancia ni el tiempo en el que se extiende el beneficio, sino
gue depende de cada Estado.

Por tanto, en el caso peruano, la regulacién del permiso de una (1) hora de lactancia
hasta que el menor tenga un (1) afio, es acorde a las recomendaciones internacionales, siendo
que, su idoneidad y eficacia para lograr la promocién de la lactancia materna en el trabajo,
depende de su relacién con los demas beneficios o medidas reguladas para cada pais.

En efecto, en el caso de la legislacidn espanola sobre lactancia materna, el Real Decreto
Legislativo 2/2015, regula un permiso de una (1) hora hasta que el menor cumple nueve (9)
meses, esto es, la duracion de este permiso es menor a la regulada en el Peru, pero cuentan
con una licencia por el nacimiento del menor mas extensa que la peruana y una licencia
parental que podria acumularse a la licencia por nacimiento para lograr la lactancia materna
exclusiva por casi los seis (6) meses del menor. En efecto, la licencia por nacimiento del menor
es de dieciséis (16) semanas (para la madre y el padre) y también cuentan con una licencia
parental de hasta ocho (8) semanas que se pueden gozar por Unica vez hasta que el nifio tenga
ocho (8) afos.

En el caso de la legislacién chilena, se regula una (1) hora de permiso por lactancia, no
dos (2) como en el caso peruano en el que contamos con una (1) hora de permiso por lactancia
y, cuando la organizacién cuenta con lactario, una (1) hora adicional para el uso del mismo,
pero promueven, de manera 6ptima, la lactancia materna exclusiva, ya que, como hemos
visto, el disefio de sus beneficios cubre dicho periodo, segin lo dispuesto en el Cddigo del
Trabajo de Chile (2003).

En efecto, como se ha mencionado previamente, la legislacion chilena regula una
licencia de dieciocho (18) semanas por el nacimiento del menor, siendo obligatorio tomar seis
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(6) semanas antes del parto y doce (12) después del parto, asi como una licencia parental de
hasta doce (12) semanas que se puede extender a dieciocho (18) semanas si la madre decide
tomar esta licencia en jornada a medio tiempo, por lo que esta puede gozar de veinticuatro
(24) semanas con el menor y si decide laborar a medio tiempo durante la licencia parental, se
extiende hasta dieciocho (18) semanas, esto es, inclusive hasta que el menor cumpla siete (7)
meses.

Por ello, la regulacidon peruana del permiso por lactancia materna, de manera aislada,
es acorde a las recomendaciones de organismos internacionales, sin embargo, de la revisién
conjunta de los beneficios regulados a favor de la madre trabajadora en periodo de lactancia,
se determinarad si es necesario incorporar o modificar algunas normas, lo que se desarrollara
en los apartados de conclusiones y recomendaciones.

Sin perjuicio de ello, en la regulacién sobre el permiso por lactancia materna, se
deberia resolver la situacion de las trabajadoras a tiempo parcial.

Al respecto, el Convenio N°175 de la OIT (1998), el cual no estd ratificado por el Peru,

III

sefiala en el literal a) de su articulo 1 sefiala que el trabajador a tiempo parcial es aquel “cuya
actividad laboral tiene una duraciéon normal inferior a la de los trabajadores a tiempo completo

en situacién comparable”.

Sin embargo, para el caso peruano, el articulo 11 del Decreto Supremo N°001-96-TR,
Reglamento de la Ley de Fomento del Empleo, sefiala lo siguiente:

Los trabajadores contratados a tiempo parcial tienen derecho a los beneficios laborales,
siempre que para su percepcion no se exija el cumplimiento del requisito minimo de
cuatro (4) horas diarias de labor.

De este modo, en el Perq, se considera trabajador a tiempo parcial, al que labora en
promedio menos de cuatro (4) horas diarias.

En cuanto a la hora de permiso para trabajadoras a tiempo parcial, el Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo (2018) en el Informe N°0091-2018-MTPE/2/14.1 ha sefialado
gue la hora de permiso por lactancia materna también les aplica a las trabajadoras a tiempo
parcial.

Sin embargo, ello no significa que dicho Ministerio lo considere razonable o no, sino
que sefiala que, de la revisién normativa se verifica que la aplicacién del permiso por lactancia
materna no se limita a las trabajadoras que tienen una jornada con un determinado nimero
de horas.

Sin embargo, si una trabajadora labora de lunes a sdbado tres (3) horas diarias, es
evidente que no seria razonable y carece de objeto que cuente con una hora de permiso por
lactancia materna dentro de las tres (3) horas de su jornada diaria, pues dicha jornada es
compatible con la lactancia materna.
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Por ello, se debe partir de la premisa que todo empleador debe garantizar la lactancia
materna de sus trabajadoras, sin embargo, cuando de la naturaleza de las labores ya se logre
este objetivo, no seria necesario ni razonable otorgar el permiso de lactancia materna, pues
el beneficio careceria de objeto.

Sin embargo, el empleador estad obligado a cumplir con lo dispuesto en la normativa
peruana, aun cuando su aplicacion en la practica resulte irrazonable, por ello, resulta
pertinente que el legislador regule situaciones especificas en las que resulta innecesario
otorgar un permiso por lactancia materna o corresponde aplicarlo de otra manera.

Por lo expuesto, consecuencia del didlogo de los representantes de las partes
involucradas y de una evaluacion econdmica, resultaria pertinente regular un nimero minimo
de horas trabajadas al dia para gozar de dicho permiso por lactancia al considerar que, si
labora menos de ese nUmero de horas, la jornada es compatible con el ejercicio de la lactancia
materia y careceria de objeto su otorgamiento.

5.1.3 Uso del Lactario

Como se ha sefalado anteriormente, la legislacién peruana establece que las
organizaciones con veinte (20) o mas personas en edad fértil, deben contar con un lactario, el
que utiliza la madre trabajadora por el lapso de una (1) hora diaria hasta que el menor tenga
por lo menos dos (2) afios de edad y cuyo tiempo se puede gozar de manera fraccionada, en
dos (2) periodos e treinta (30) minutos o en tres (3) periodos de veinte (20) minutos
diariamente, previa comunicacion al empleador.

En consecuencia, en el caso peruano, las interrupciones diarias para el uso del lactario,
asi como el permiso por lactancia materna, se ajustan a lo establecido en el Convenio N°183,
la Recomendacion N°191 de la OIT y la Recomendaciéon de la OMS (2017) en relacidn a que se
deben regular pausas para el ejercicio de la lactancia materna.

Asimismo, la implementacion de zonas adecuadas para la extraccién vy
almacenamiento seguro de la leche materna, forma parte de algunos de los ejemplos de
medidas sugeridas por la OMS (2017) para promover la lactancia materna cuando la madre se
reincorpora al trabajo, por lo que también la legislaciéon peruana cumple con dicha
recomendacion.

Sin embargo, del analisis de la regulacidn peruana sobre el permiso por lactancia y el
uso del lactario, como medidas para garantizar la lactancia materna cuando la madre se
reincorpora al trabajo, se verifican algunos puntos que deberian ser objeto de revisién por el
legislador.

En primer lugar, se advierte que, las madres que laboran en organizaciones que tienen
veinte (20) o mas mujeres en edad fértil, tienen derecho a dos (2) horas para la lactancia, esto
es, una (1) hora de permiso por lactancia y una (1) hora de uso del lactario, ya que, son dos (2)
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derechos independientes, a diferencia de las madres trabajadoras que laboran en una
organizacién con menos de veinte (20) trabajadoras y que no cuentan con lactario, teniendo
la misma condicidn, solo tendran derecho a una (1) hora de permiso por lactancia.

Al respecto, toda madre trabajadora deberia tener los mismos derechos para ejercer
la lactancia materna, independientemente de que la organizacidon cuente con veinte (20)
mujeres en edad fértil o no, pues el sustento del beneficio deberia su condicién y no las
caracteristicas de la organizacién.

De este modo, seria pertinente regular las medidas que aplican a favor de las madres
trabajadoras en cuyo empleo no se cuente con un lactario, ya sea porque la organizacién no
tiene veinte (20) mds mujeres en edad fértil o porque no cuente con lactario de manera
voluntaria.

Por otro lado, como hemos visto anteriormente, la definicion de lactancia materna
recogida en el numeral 5.5. del articulo 5 del Decreto Supremo N°023-2021-MIMP (2021), en
relacion a los lactarios, es acorde a las recomendaciones de la OMS, esto es, ejercer la lactancia
materna exclusiva durante los primeros seis (6) meses del menor y luego de manera
complementaria hasta los dos (2) afios 0 mas del menor.

Sin embargo, la extension del permiso por lactancia materna es de un (1) aflo y en
relacion al uso de lactario es de dos (2) afios. En consecuencia, si ambos derechos tienen la
misma finalidad, es valido preguntarse por qué no tienen la misma duracién, si se pretende

promover la lactancia materna hasta que el menor tenga dos (2) afios 0 mas.

Por otro lado, el articulo 100 del Reglamento de la Ley 29783, Ley de Seguridad y Salud
en el Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N°005-2012-TR (2016), seiiala que las medidas
dispuestas durante la gestacién se mantienen o modifican para garantizar la proteccion de la
trabajadora o del recién nacido por lo menos hasta un (1) afio posterior al parto.

Por lo expuesto, para nuestra legislacion, el Unico beneficio que se extiende hasta dos
afios o mas es el uso de lactario, en atencidon a que la OMS (2024) recomienda la lactancia

materna hasta los dos (2) afios o0 mas del menor.

En cualquier caso, la regulacion del permiso por lactancia materna y uso de lactario,
no es contraria a las recomendaciones de organismos internacionales, sino que, por el
contrario, en el Perd, no solamente se cuenta con una (1) hora de permiso por lactancia
materna sino también con una (1) hora de uso de lactario, para las organizaciones que deben
contar con este y no existe ninguna norma internacional que obligue a considerar un
determinado periodo de tiempo para los beneficios vinculados a las pausas para la lactancia o
extraccién de leche materna.

Sin embargo, se insiste con la necesidad de regular alguna medida para las madres que
trabajan en organizaciones que no cuentan con lactario, pues no tienen un lugar para extraer
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y conservar la leche materna con condiciones de higiene ni dicho tiempo para extraerse la
leche materna, mds aun si se admite la posibilidad que la madre se reincorpore al trabajo
presencial antes de que el menor cumpla seis (6) meses, en el que se deberia promover la
lactancia a libre demanda y, de manera exclusiva, por dicho periodo de tiempo. Al respecto,
una de las medidas podria ser la implementacién de lactarios comunitarios a cargo del Estado,
sin embargo, es una medida que podria adoptarse luego del didlogo con los representantes
de las partes involucradas en el pais y un estudio econdmico que sustente su viabilidad en el
Peru.

En cuanto al uso del lactario, lo éptimo es que se utilice luego de los seis (6) meses del
menor, pues la OMS (2024) recomienda la alimentacién exclusiva del menor con leche
materna vy a libre demanda durante sus seis (6) primeros meses, por lo que la reincorporacion
al trabajo en dicho periodo determinaria la frecuente necesidad de extraccién de leche
materna, a diferencia de cuando el menor inicia alimentacion complementaria. Por este
motivo, la OMS (2017) recomienda un permiso remunerado durante los seis (6) primeros
meses del menor.

Por ello, si se admite que una trabajadora retorne al trabajo antes de que su hijo o hija
cumpla seis (6) meses, para promover la lactancia materna exclusiva durante dichos meses,
deberia permitirse que, al menos durante dicho periodo, la trabajadora utilice el lactario las
veces que resulte necesario, no limitandolo hasta tres (3) veces de veinte (20) minutos por dia
o disponer medidas alternativas que permitan el ejercicio de la lactancia materna exclusiva en
dicho periodo.

En efecto, si una madre no ha adquirido el derecho a vacaciones y ha gozado su licencia
prenatal, solamente contard con una licencia post natal de cuarenta y nueve (49) dias, esto
es, el menor tendrd, un (1) mes y diecinueve (19) dias cuando tenga que reincorporarse al
trabajo.

En cualquier caso, seria pertinente regular que toda madre trabajadora que retorne al
trabajo presencial antes que el menor cumpla seis (6) meses, pueda usar el lactario las veces
gue lo necesite, ya que, siendo el Unico alimento que deberia recibir el menor en dicho
periodo, se requiere una extraccion frecuente de leche materna que no puede limitarse a dos
(2) o tres (3) extracciones diarias, sino las que resulten necesarias y por el tiempo que resulte
necesario cada extraccion. Asi pues, deberia asumirse que la trabajadora que usa el lactario
es porque lo necesita y hace uso debido del mismo.

En este punto, llama la atenciéon que no se regule un tiempo maximo de uso de los
servicios higiénicos, pero si para el uso del lactario. Si bien en algunos casos el lactario implica
un desplazamiento a un lugar contiguo, debe partirse de la premisa que se utiliza cuando se
necesita, por lo que no deberia existir un limite de tiempo o una distribucién predeterminada
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de dicho tiempo, por lo menos durante los seis (6) primeros meses del menor en los que la
extraccidn es mas frecuente que cuando el menor inicia con la alimentacién complementaria.

Por tanto, nuestra legislacién debe ser coherente en relacion al objetivo de promover
la lactancia materna y garantizar de manera efectiva el ejercicio de la misma, sin partir de
presunciones erradas en relacién a que la madre trabajadora utilice de manera indebida el
lactario y teniendo en cuenta que los primeros seis (6) meses del menor la extraccién es mas
frecuente que cuando el nifilo empieza la alimentacién complementaria a la leche materna.

Entonces, es claro que si los organismos internacionales recomiendan la lactancia
materna exclusiva durante los seis (6) primeros meses del menor, si no se regula una licencia
que se extienda hasta la culminacién de dicho periodo, como recomienda la OMS (2017), o no
se disponen medidas igualmente efectivas, seria pertinente permitir mayor flexibilidad en
cuanto a la frecuencia y tiempo de uso de lactario, por lo menos, hasta que el menor cumpla
seis (6) meses e inicie la alimentacion complementaria.

5.1.4 Aplicacion preferente del teletrabajo

En nuestro pais, con ocasién de la pandemia de la COVID — 19, en el afio 2020,
mediante Ley 31051, publicada el 8 de octubre del afio 2020, se modificé el articulo 1 de la
Ley 28048, Ley de proteccidn a favor de la mujer gestante que realiza labores que pongan en
riesgo su salud y/o el desarrollo normal del embrién y el feto, estableciendo que, durante la
emergencia sanitaria declarada por el Estado, el empleador identifica a las mujeres gestantes
y madres lactantes cuya integridad o la del menor estan en riesgo por dicha situacién y en
cuyo caso, debe aplicar el trabajo a distancia.

Asimismo, el Proyecto de Ley 1330-2021-CR, propone que la madre en periodo de
lactancia pueda solicitar la aplicacion del teletrabajo para no realizar labores que pongan en
peligro su salud o el desarrollo normal del embrién o del feto durante el periodo de gestacidn,
el cual debe estar certificado por el médico tratante, o el periodo de lactancia.

Sin embargo, La Ley 28048 y el referido Proyecto de Ley, estan referidos a la solicitud
de aplicacion del teletrabajo, cuando existe una situacion que pone en peligro la integridad de
la madre o del menor, pero no aplica, en general, a toda trabajadora por el solo hecho de estar
en periodo de lactancia.

Sin embargo, la ley 31572, Ley que regula el Teletrabajo, publicada el 11 de setiembre
del afo 2022 y su reciente Reglamento, aprobado por Decreto Supremo N°002-2023-TR, el 23
de febrero del afio 2023, si establecen, en general, la aplicacion preferente del teletrabajo
para las madres en periodo de lactancia y no solamente cuando las labores ponen en peligro
la vida de la madre o del menor, lo que si es una medida que permite la promocién de la
lactancia materna.
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Cabe sefialar que las referidas normas que regulan el teletrabajo no precisan cual es el
periodo de lactancia para estos efectos, a diferencia de la normativa sobre la hora de permiso
por lactancia que extiende el beneficio hasta el primer afio del menor, la adopcidn de medidas
para proteger a la madre trabajadora o al recién nacido hasta un (1) afio del nacimiento del
nifio y sobre el uso del lactario que se extiende hasta por lo menos los (2) afios del menor.

En consecuencia, teniendo en cuenta que la norma no restringe el periodo de lactancia
para efectos de la aplicacién preferente del teletrabajo, corresponde concluir que toda mujer
que esta dando de lactar, puede solicitar la aplicaciéon preferente del teletrabajo, pues en
nuestro pais la lactancia materna se extiende, de manera complementaria, hasta los dos (2)
aflos o mas del menor, segun lo dispuesto en el numeral 5.5. del articulo 5 del Decreto
Supremo N°023-2021-MIMP, Reglamento de la Ley 29896, Ley que establece la
implementacidon de lactarios en las instituciones del sector publico y del sector privado
promoviendo la lactancia materna.

En todo caso, muchas beneficiarias podrian no presentar su solicitud de aplicacién de
teletrabajo preferente por temor de alguna represalia o de que no sean percibidas como
comprometidas con el empleo.

Adicionalmente, si bien la trabajadora en periodo de lactancia puede solicitar por
escrito la aplicacién preferente del teletrabajo, el empleador podria negarse si es que lo
sustenta en una causa objetiva, en relacion a la naturaleza de las labores o el perfil que hace
incompatible realizar el teletrabajo, segiun lo sefalado en el articulo 32 del referido
Reglamento.

De este modo, la aplicacion preferente del teletrabajo para las madres trabajadoras en
periodo de lactancia no es automadtica, sino que puede ser rechazada por el empleador,
sustentando una razén que lo justifique.

Sin perjuicio de ello, la aplicacién preferente del teletrabajo para las madres en periodo
de lactancia es una medida adicional a las reguladas en los instrumentos internacionales antes
desarrollados.

En cualquier caso, es indiscutible que el teletrabajo es mas flexible que el trabajo
presencial, aun cuando el puesto de trabajo es fiscalizado, pues existe una mayor libertad en
la organizacién del trabajo.

Asimismo, durante la lactancia materna exclusiva, esto es, los primeros meses de vida
del menor, el tiempo es muy valioso y definitivamente, el teletrabajo le permite a la madre
trabajadora, en general, ahorrar tiempo que puede dedicar a la lactancia y al menor.

En efecto, el teletrabajo le permite a la madre ahorrar tiempo en la movilizaciéon al
centro de trabajo y/o a los lugares que debe dirigirse con ocasién del trabajo, las
conversaciones propias con los compaferos de trabajo, entre otros temas administrativos
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propios del trabajo presencial, tiempo muy valioso que puede dedicar para alimentar, por lo
que tendra facilidades para dar de lactar al menor o para extraerse y almacenar leche materna
segln su necesidad.

Segun la naturaleza de las labores, cuando el puesto de trabajo no es fiscalizado existe
una mayor flexibilidad para la prestacion del mismo, por lo que promoveria la lactancia
materna si la madre trabaja en el mismo lugar en el que se encuentra el menor.

Por otro lado, aun cuando el puesto de trabajo sea fiscalizado, es indiscutible que dicha
modalidad es mas flexible que el trabajo presencial y que, en general, favorece la lactancia
materna, ademads de tener en cuenta que la madre gana el tiempo que le habria tomado
trasladarse al empleo para compartir con el menor.

Por tanto, si no es posible regular para el caso peruano una licencia o licencias que
permitan a la madre estar a disposicion del menor para lograr la lactancia materna a libre
demanda y, de manera exclusiva, los seis (6) primeros meses del menor, se pueden disefiar
medidas alternativas, como las que se desarrollan en el apartado de Recomendaciones, entre
las cuales se comprende el teletrabajo, pero como una de las medidas que debe procurar
activamente el empleador y no como una medida que solo evalua si la trabajadora lo solicita.

5.2 Gestion de seguridad y salud en el trabajo en relacidn a la lactancia materna

Como hemos revisado anteriormente, en nuestro pais el ejercicio de la lactancia
materna en el trabajo tiene proteccién constitucional, mediante el reconocimiento del
derecho al libre desarrollo de la personalidad, asi como del derecho y deber de alimentar a los
hijos, el derecho de la salud de la madre, del menor y del medio familiar y teniendo en cuenta
el interés superior del nifio, asi como la especial proteccion de la madre en el trabajo
(Constitucion Politica del Peru, 1993).

Sin embargo, como sefala el considerando 18 de la sentencia recaida en el Expediente
N°03861-2013-PA/TC (2014), la Constitucion no precisa “el nivel de la proteccién que debe
garantizarse a las madres”, por lo que es tarea del legislador desarrollar los mecanismos que
garanticen a la madre trabajadora el ejercicio de este derecho en el ambito laboral.

De este modo, los derechos y beneficios a favor de la madre trabajadora en periodo
de lactancia y las obligaciones del empleador en el Perd, son desarrollados por diversas
normas sociolaborales y de seguridad y salud en el trabajo que son emitidas por diferentes
entidades.

En cuanto a las disposiciones sobre el ejercicio de la lactancia materna en las normas
de seguridad y salud en el trabajo, de primera impresion, estas parecen estar enfocadas en
que el empleador debe impedir que la madre en periodo de lactancia realice labores
peligrosas para la madre o el menor, tal como se desprende del articulo 66 de la Ley 29783,
Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo y el articulo 100 de su Reglamento; pero no en el deber
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del empleador de garantizar el adecuado ejercicio de la lactancia materna de sus trabajadores,
en general, aun cuando la madre no realice labores peligrosas, lo que es objeto de esta tesis.

Sin embargo, la normativa de seguridad y salud en el trabajo en el Peru gira entorno a
la palabra prevencién, porque el empleador estd obligado a adoptar las medidas pertinentes
para evitar la ocurrencia de accidentes de trabajo, enfermedades profesionales y en general,
garantizar el bienestar integral de sus trabajadores.

En relacién a la salud, se debe tener en cuenta que la Constitucion de la OMS (1948) la
define como un estado de bienestar fisico, mental y social y no solamente la ausencia de
afecciones y enfermedades (OMS, 1948).

Por ello, en el ambito laboral, el empleador, en cumplimiento de su deber de
prevencion, estd obligado a garantizar que la madre trabajadora pueda ejercer su derecho de
dar de lactar, como expresion de su derecho de la salud, en su dimensidn fisica, pues forma
parte de su salud reproductiva; asi como de su salud mental.

En consecuencia, el empleador no debe perder de vista que la lactancia materna no es
un tema a ser gestionado unicamente por Recursos Humanos o dependencia que haga sus
veces, sino por el drea o responsable de la seguridad y salud en el trabajo, y dicha gestién no
deberia comprender solamente que la madre no realice labores que pueden poner en riesgo
su vida o integridad o la del menor, sino, en general, adoptar las medidas necesarias para
garantizar que las madres puedan ejercer su derecho de dar de lactar en el ambito laboral,
como expresion de su salud, lo que es objeto de la presente tesis.

Por tanto, a continuacién, se detalla |la gestién de la seguridad y salud en el trabajo en
relacion a la lactancia materna, de la que se puede evidenciar algunas inconsistencias
normativas que derivan de lo sefialado anteriormente y que merecen una revisién por parte

del legislador.
5.2.1. Liderazgo del empleador y participacion del Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo

El empleador en cumplimiento de su deber de prevencién es responsable de
implementar un Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo y asume el liderazgo
y compromiso de la ejecucién del mismo, aun cuando delegue a terceros las acciones
necesarias para desarrollarlo, aplicarlo y evaluar sus resultados, de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 26 de la Ley 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Por tanto, el empleador puede delegar a una persona o area la gestién de la seguridad
y salud en el trabajo; sin embargo, en cualquier caso, los trabajadores deben participar en
dicho sistema de gestidn, segun lo dispuesto en el articulo 19 de la Ley 29783 (2011), Ley de
Seguridad y Salud en el Trabajo.
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Al respecto, una de las formas en las que se materializa la participacién de los
trabajadores en el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo es a través del
Comité o Supervisor de Seguridad y Salud en el Trabajo.

En efecto, el articulo 29 de la Ley 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo,
dispone que todo empleador con veinte (20) o mds trabajadores, cuentan con un Comité de
Seguridad y Salud en el Trabajo, el cual estd conformado por igual nimero de representantes
de la parte empleadora y de la parte trabajadora.

Por otro lado, los empleadores con menos de veinte (20) trabajadores, cuentan con un
Supervisor de Seguridad y Salud en el Trabajo.

En cuanto a los objetivos del Comité o Supervisor de Seguridad y Salud en el Trabajo,
segln corresponda, el articulo 40 del Reglamento de la Ley 29783, aprobado por Decreto
Supremo N°005-2012-TR (2016), sefiala lo siguiente:

El Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo tiene por objetivos promover la salud y
seguridad en el trabajo, asesorar y vigilar el cumplimiento de lo dispuesto por el
Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el Trabajo y la normativa nacional,
favoreciendo el bienestar laboral y apoyando el desarrollo del empleador.

Por tanto, el Comité o el Supervisor de Seguridad y Salud en el Trabajo, segun
corresponda, vigila el cumplimiento de la normativa nacional, siempre que esté referida a la
seguridad y salud en el trabajo.

En consecuencia, el referido Comité es el organismo competente para verificar que el
empleador garantice la salud de la madre trabajadora en periodo de lactancia, para lo cual
vigila el cumplimiento de las normas sociolaborales y de seguridad y salud en el trabajo sobre
la materia que permiten el ejercicio idéneo de la lactancia en el trabajo.

Asimismo, segun lo dispuesto en el articulo 42 del Reglamento de la Ley 29783,
aprobado por Decreto Supremo N°005-2012-TR, este Comité esta obligado, entre otras
funciones, a conocer, aprobar y vigilar el cumplimiento de los planes y programas anuales de
seguridad y salud en el trabajo; participar en la elaboracidn, aprobacion, aplicacion vy
evaluacion de las politicas, planes y programas de promocion de la seguridad y salud en el
trabajo; promover que los trabajadores reciban informacién sobre prevencién de riesgos y
documentos internos de seguridad y salud en el trabajo, asi como vigilar el cumplimiento de
la legislacién vigente relacionada a la seguridad y salud en el trabajo.

Por tanto, si bien el empleador puede designar a un area o responsable de la seguridad
y salud en el trabajo, el Comité o Supervisor de Seguridad y Salud en el Trabajo, participa en
la aprobacidn de las politicas y planes de seguridad y salud en el trabajo y vigila, en general,
gue el empleador cumpla las normas nacionales en relacion a la seguridad y salud en el trabajo
del personal.
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Sin embargo, existen algunas inconsistencias en la regulacién nacional sobre la
competencia de las acciones que garantizan la lactancia materna en el trabajo, tal y como se
verifica del Decreto Supremo N°023-2021-MIMP que aprueba el Reglamento de la Ley 29896,
Ley que establece la implementaciéon de lactarios en las instituciones del sector publico y del
sector privado promoviendo la lactancia materna.

En efecto, como hemos visto anteriormente, el referido Reglamento en su articulo 13,
parece involucrar a la gestidon de la seguridad y salud en el trabajo, Unicamente en relacidn a
la ubicacién del lactario, pues lo relacionado al funcionamiento del lactario y difusién de la
informacién sobre la lactancia materna, asi como en la elaboracién de las politicas respectivas,
lo considera, erréneamente, como parte de la gestién de la Oficina de Recursos Humanos, a
pesar que forma parte de la gestion de la seguridad y salud en el trabajo.

En efecto, el articulo 23 del Decreto Supremo N°023-2021-MIMP (2021) establece que
la Oficina de Recursos Humanos o la que hace sus veces, designa entre sus trabajadores a una
persona que asume la funcién de coordinador del servicio de lactario, a quien debe
capacitarse en el servicio de lactario institucional y reporta a dicha dependencia y no al area
de seguridad y salud en el trabajo, todo lo relacionado al lactario.

Asi pues, el articulo 24 del mismo Reglamento detalla las funciones de la persona
coordinadora del lactario:

a) Asumir la conduccion del servicio de lactario, cautelando que cumpla su
finalidad y conserve las condiciones minimas establecidas en el presente
Reglamento.

b) Informar permanentemente a las potenciales usuarias y usuarias del servicio
de lactario respecto de sus beneficios, funcionamiento, derechos, y demas
aspectos relacionados con su finalidad.

c) Administrar el registro de usuarias del servicio de lactario y el registro de
asistencia al servicio del lactario.

d) Elaborary ejecutar el plan de trabajo anual para dar sostenibilidad al servicio
de lactario institucional, que incluya actividades de informacién, difusién y
promocién del servicio.

e) Contar con lainformacién cuantitativa actualizada mensualmente sobre el total
de mujeres, mujeres en edad fértil, mujeres en periodo de gestacién, mujeres
con hijos de cero (0) a dos (2) afios de edad, mujeres en licencia post parto,
mujeres que usan el lactario y mujeres en periodo de lactancia que no usan el
lactario institucional del centro de trabajo.

f) Elaborar reportes anuales sobre el funcionamiento y dificultades del lactario a
fin de remitirlos a el/la Director/a de la Oficina de Recursos Humanos o la que
haga sus veces.
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g) Vigilar el cumplimiento de las normas internas respecto al uso adecuado y
mantenimiento del lactario institucional.
h) Otras relacionadas para la implementacion y el funcionamiento del servicio.

Al respecto, si bien el empleador puede delegar en la Oficina de Recursos Humanos o
dependencia que haga sus veces, las funciones relacionadas al reporte o registro de uso de
lactario, relacion de mujeres en edad fértil, entre otros reportes; las demas funciones en
relacion a la elaboracién de un plan de trabajo anual que incluye acciones de informacion,
difusién, promocién del servicio; la difusién de informacidn a las potenciales usuarias; asi
como la verificacién sobre el mantenimiento de las condiciones del lactario, corresponden a
la gestidon de la seguridad y salud en el trabajo.

De este modo, el drea o responsable de la seguridad y salud en el trabajo con la
participacién del Comité o Supervisor de Seguridad y Salud en el Trabajo deben realizar todas
las funciones relacionadas a la lactancia materna en el trabajo, pues estd relacionado a la salud
de la madre trabajadora y si bien se puede mantener un coordinador, deberia ser
exclusivamente para la elaboracién de registros o reportes a ser compartidos con los
responsables de la gestidn de la seguridad y salud en el trabajo.

Por otro lado, el articulo 20 del Decreto Supremo N°023-2021-MIMP (2021), establece
que la Oficina de Recursos Humanos o dependencia que haga sus veces debe promover el uso
del lactario, informando a las madres trabajadores sobre el servicio; informar y/o capacitarlas
sobre los beneficios de la lactancia materna; asi como elaborar politicas sobre el uso del
servicio, a pesar que todas estas acciones también forman parte de la gestion de la seguridad
y salud en el trabajo, tal como se detallara en los siguientes apartados.

5.2.2. Politicas sobre lactancia materna en el trabajo y uso de lactario

En relacién a las politicas sobre lactancia materna, como se ha sefialado
anteriormente, el numeral e) del articulo 20 del Decreto Supremo N°023-2021-MIMP (2021),
sefiala que la Oficina de Recursos Humanos o dependencia que haga sus veces debe “Elaborar
directivas, procedimientos o reglamentos internos para regular la implementacion,
mantenimiento, uso y acceso al servicio de lactario”, no existiendo otra norma que regule la
obligacion de contar con politicas sobre lactancia materna en este sentido.

De este modo, todo empleador que estd obligado a contar con lactario, porque cuenta
con veinte (20) o mas mujeres en edad fértil, debe contar con politicas sobre uso del lactario.

Sin perjuicio de ello, el empleador podria, de manera facultativa e
independientemente de si debe o no contar con lactario, contar con politicas sobre promocién
de la lactancia materna en el trabajo, esto es, en relacidn a los beneficios de la lactancia
materna para la madre y el menor, las medidas que dispone la organizacién para garantizar la
lactancia materna en el trabajo, entre otros temas vinculados a la lactancia materna.
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En todo caso, en relacién a las politicas sobre uso de lactario, el referido Reglamento
del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables sefala que la Oficina de Recursos
Humanos o dependencia que haga sus veces debe elaborar los instrumentos sobre el uso del
lactario.

Sin embargo, la lactancia materna es expresion de la salud de la madre trabajadora,
por lo que, siendo una materia de salud, corresponde que la elaboracion de estos documentos
forme parte de la gestion de seguridad y salud en el trabajo y cuente con la participacion del
Comité o Supervisor de Seguridad y Salud en el Trabajo, segun corresponda.

En efecto, el numeral d) del articulo 42 del Decreto Supremo N°005-2012-TR (2016),
sefiala que el Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo debe “Participar en la elaboracién,
aprobacion, puesta en practica y evaluacidn de las politicas, planes y programas de promocién
de la seguridad y salud en el trabajo, de la prevencidon de accidentes y enfermedades
ocupacionales.”

De este modo, siendo competencia del Comité o Supervisor de Seguridad y Salud en el
Trabajo participar en la elaboracion, aprobacién, seguimiento del cumplimiento y evaluacion
de toda politica que tenga por objeto promover la salud en el trabajo, como es el ejercicio de
la lactancia materna, resulta pertinente que se modifique lo dispuesto en el articulo 20 del
Decreto Supremo N°023-2021-MIMP, pues se atribuye a la Oficina de Recursos Humanos o
dependencia que haga sus veces una funcién que no le corresponde.

Por tanto, siendo la lactancia materna expresion de la salud de la trabajadora, las
politicas, directivas u otros instrumentos sobre la materia, forman parte de la gestidn de la
seguridad y salud en el trabajo y deben contar con la participacidon del Comité o Supervisor de
Seguridad y Salud en el Trabajo, segun corresponda.

5.2.3. Identificacion de peligros y evaluacion de riesgos

En cuanto a la lactancia materna, se debe tener en cuenta que el articulo 66 de la Ley
29783, dispone que el empleador adopta el enfoque de género para el proceso de
identificacidon de peligros y evaluacion de riesgos anual y dispone medidas necesarias para
evitar que las trabajadoras gestantes o en periodo de lactancia realicen labores peligrosas.

Asimismo, el mismo articulo sefiala que “Las trabajadoras en estado de gestacion
tienen derecho a ser transferidas a otro puesto que no implique riesgo para su salud integral,
sin menoscabo de sus derechos remunerativos y de categoria.”

Si bien este derecho a la reubicacién esta referido a la trabajadora gestante, el articulo
100 del Reglamento precisa los alcances del articulo 66 de la Ley 29783 (2011) de la siguiente

manera:

En funcion a lo previsto en el articulo 66 de la Ley, durante el periodo de gestacidn son
de aplicacion las normas pertinentes. Las medidas adoptadas deben mantenerse o
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modificarse para garantizar la proteccién de la trabajadora o del recién nacido durante
el periodo de lactancia, al menos hasta un afio posterior al parto.

Por lo expuesto, si bien las normas antes sefaladas parecen referirse a medidas
aplicables unicamente a las madres que realizan labores peligrosas, el articulo 66 de la Ley
29783, también refiere que corresponde la reubicacidn de la madre gestante a un puesto que
no implique riesgo para su salud integral.

Adicionalmente, el reglamento precisa que las medidas que adopte el empleador se
mantienen o modifican para garantizar la protecciéon de la trabajadora o del recién nacido
durante el periodo de lactancia hasta un (1) afio posterior al parto.

De este modo, todo empleador debe disponer medidas que garanticen la lactancia
materna, pues ello compromete el bienestar integral de la madre, precisando que las medidas
dispuestas se deben mantener por menos hasta que el menor cumpla un (1) afio.

En consecuencia, si la ubicacidn del centro de trabajo no permite el desplazamiento
diario de la madre al lugar donde reside el menor, el empleador deberia disponer medidas
gue permitan facilitar el ejercicio de este derecho, ya que compromete la salud de la madre
trabajadora y del menor.

En todo caso, en relacidon a las medidas de seguridad y salud en el trabajo para
garantizar el ejercicio de la lactancia materna, las mismas que se proponen mas adelante, se

deberian extender por lo menos hasta el primer afio del menor.
5.2.4. Asignacion de labores

Segun lo dispuesto en el articulo 51 de la Ley 29783, Ley de Seguridad y Salud en el
Trabajo, y el articulo 92 de su Reglamento, los que estan referidos a la asignacion de labores,
en funcién de las competencias personales, profesionales y de género, también precisan que
se deben considerar los factores que pueden afectar a los trabajadores con relacidén a la
funcién reproductiva.

Al respecto, siendo que la lactancia forma parte de la salud reproductiva de la madre,
el empleador esta obligado a tener en cuenta si una trabajadora se encuentra en periodo de
lactancia, para asignar labores o disponer la realizacion transitoria de otras funciones
compatibles para el ejercicio de la lactancia materna.

Cabe seialar que la asignacion transitoria no deberia limitarse a que no realice labores
peligrosas, sino, en general, que pueda garantizarse que la trabajadora pueda ejercer su
derecho a dar de lactar.

Ademas, el referido articulo 92 del Reglamento de la Ley 29783, sobre la asignacién de
labores, precisa que cuando la trabajadora se encuentre en periodo de lactancia se debe
cumplir con lo estipulado en las normas respectivas.
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Por tanto, la obligacion del empleador no se limita al cumplimiento de lo dispuesto en
las normas de seguridad y salud en el trabajo, sino en general, a todas las normas que
promueven el ejercicio de la lactancia materna en el trabajo.

En consecuencia, el empleador debe cumplir los beneficios regulados por normas
sociolaborales a favor de la madre trabajadora en periodo de lactancia, y, en general, adoptar
medidas que permitan garantizar que las madres trabajadoras puedan ejercer la lactancia
materna, en cumplimiento de su deber de prevencion.

5.2.5. Lactancia materna como parte de las medidas para garantizar la Salud Mental

El 26 de junio del afio 2021, se publicé el Reglamento de La Ley de Salud Mental,
aprobada por Decreto Supremo N°007-2020-SA, el cual establece en su articulo 14 diversas
medidas que debe implementar el empleador para garantizar la salud mental del personal,
entre las que se encuentran, programas de alimentacion saludable, actividad fisica, gimnasia
laboral y cuidados ergondmicos, reconocimientos y logros; promocién de un adecuado clima
laboral; asi como la implementacion de medidas para que el trabajador pueda conciliar el
trabajo y la vida familiar.

En relacidn a esto ultimo, en el numeral 14.1.6. del articulo 14 del referido Reglamento
sefiala que el empleador debe cumplir con lo siguiente:

Implementacién de medidas orientadas a conciliar y armonizar las responsabilidades
familiares y el derecho al trabajo de las personas, especialmente aquellas que asumen
el cuidado de familiares directos en situacion de vulnerabilidad (nifias, nifios, personas
adultas mayores en estado de fragilidad o dependencia, personas con discapacidad y
personas afectadas por problemas de salud) (Decreto Supremo N°007-2020-SA, 2020).

Consecuencia de lo anterior, se deriva el deber de todo empleador de implementar
medidas para garantizar la lactancia materna en el trabajo, como parte de las medidas para
conciliar el trabajo y las responsabilidades familiares, pues la lactancia materna no solamente
es expresion de la salud fisica de la madre sino también de su salud mental, y teniendo especial
consideracién, la situacién de vulnerabilidad en la que se encuentra el nifio en periodo de
lactancia.

En todo caso, como se ha mencionado, son diversas acciones que debe realizar el
empleador para garantizar la salud mental del personal, entre las que se encuentra, disponer
medidas para conciliar el trabajo y la vida personal y familiar del trabajador, por lo que el
empleador podria tener politicas o programas dispersos sobre cada accion o podria unificar
todas las acciones a las que se refiere el articulo 14 del referido Reglamento en un Plan Anual
de Salud Mental.

Cabe senalar que la Ley 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo ni su Reglamento
aprobado por Decreto Supremo N°005-2012-TR, hacen referencia al Plan de Anual de Salud
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Mental o a programas sobre salud mental, porque estas normas son anteriores al reglamento
emitido por el Ministerio de Salud.

En todo caso, el articulo 42 del Decreto Supremo N°005-2012-TR (2016) del Ministerio
de Trabajo, dispone que es obligacién del Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo:

c) Conocer, aprobar y dar seguimiento al cumplimiento del Programa Anual de
Seguridad y Salud en el Trabajo, del Programa Anual del Servicio de Seguridad y Salud
en el Trabajo y del Programa Anual de Capacitaciones en seguridad y salud en el
trabajo.

Sin embargo, si bien no existe obligacién de contar con un Plan Anual de Salud Mental
como tal, en cumplimiento de lo sefialado en el Decreto Supremo N°007-2020-SA, la mejor
forma de planificar las medidas que dispone el mismo, realizar seguimiento y hacer frente a
una posible fiscalizacién al respecto, es contar con un Plan Anual de Salud Mental aprobado
por el Comité o Supervisor de Seguridad y Salud en el Trabajo, segin corresponda.

En todo caso, independientemente que el empleador cuente con un plan o politicas y
programas por cada accion relacionada a la salud mental, queda claro que, el empleador no
solamente esta obligado a cumplir los beneficios regulados por las normas sociolaborales a
favor de la madre trabajadora en periodo de lactancia, sino que debe implementar medidas
adicionales para lograr, entre otros, la lactancia materna en el trabajo, como parte de la
conciliacion del trabajo y la responsabilidad familiar.

En efecto, si el deber del empleador se limitara a cumplir los beneficios legales a favor
de la madre en periodo de lactancia, no se mencionaria en el Reglamento de la Ley de Salud
Mental, pues basta que los beneficios estén regulados en nuestro ordenamiento juridico para
gue sean de observancia obligatoria.

Por tanto, segun lo dispuesto en el Reglamento de la Ley de Salud Mental, todo
empleador debe determinar medidas adicionales a los beneficios regulados por ley para
garantizar el ejercicio de la lactancia materna en las circunstancias especificas de cada empleo,
lo que es acorde a su deber de prevencién.

5.2.6. Vigilancia médica ocupacional

Todo empleador debe organizar un servicio de seguridad y salud en el trabajo propio
o0 comun a varios empleadores, el que debe vigilar la salud de los trabajadores en relacién con
el trabajo, de conformidad con lo establecido en el numeral f) del articulo 36 de la Ley 29783,
Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Sin embargo, el articulo 1 de la Ley 28048, establece que el empleador, a solicitud de
la trabajadora gestante, debe asignar labores que “no pongan en peligro su salud y/o la del
desarrollo normal del embridon y el feto durante el periodo de gestacion, el cual debe estar
certificado por el médico tratante” y “sin afectar sus derechos laborales”.
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Por tanto, dicha medida Unicamente esta regulada para las trabajadoras en estado de
gestacion.

Asimismo, se indica que durante la emergencia sanitaria declarada por el Estado, el
empleador identifica a las trabajadoras mujeres gestantes y madres lactantes cuya integridad
o la del menor estan en riesgo por dicha situacién y en cuyo caso, debe aplicar el trabajo
remoto, hoy, teletrabajo y cuando ello no sea posible por la naturaleza de sus labores, se
deben asignar “labores compatibles con las funciones que originalmente realizaban, o en su
defecto otorga preferentemente licencia con goce de haber sujeta a compensacién posterior.”

De este modo, se regula que, ante la declaracidon de emergencia sanitaria, el empleador
debe identificar si existe un riesgo para la integridad de las mujeres gestantes o en periodo de
lactancia o del menor vy, de ser el caso, disponer el teletrabajo. Sin embargo, si las labores no
son compatibles con el trabajo a distancia, el empleador debe asignar otras labores
compatibles con las que realizaban u otorgar licencia con goce de haber compensable.

Al respecto, si bien cada madre puede solicitar no realizar labores peligrosas, desde
gue la empresa es notificada con la condicion del embarazo o tienen conocimiento de que la
madre esta en periodo de lactancia, estd obligada a asignar labores o modificarlas de modo
gue no se ponga en riesgo su vida o integridad y la del menor y a vigilar su salud.

Por tanto, en virtud del deber de prevencion, el empleador siempre debe velar por la
seguridad y salud del personal y no esperar que la trabajadora solicite la reasignacion de
labores que ponen en riesgo su integridad o la del menor o su bienestar en general.

Adicionalmente, exista o0 no una Emergencia Sanitaria, el empleador siempre debe
identificar si las labores de la madre trabajadora pueden poner en peligro su integridad o la

del menor.

En todo caso, como se haindicado anteriormente, la obligacidon del empleador deberia
ser identificar en todos los casos, silas labores de la madre en periodo de lactancia materna
son compatibles con el ejercicio de este derecho, y de no ser asi, se deberian disponer las
medidas que lo garanticen, tales como, otorgar teletrabajo o reubicar temporalmente a la
trabajadora en otro puesto de trabajo, sin que sea necesario que la trabajadora lo solicite,
ademas, porque, en la practica, muchas veces no se solicitara por temor a que no sea bien
visto o a alguna represalia por parte del empleador.

5.2.7. Informacion y formacidn sobre lactancia materna

En cuanto a la formacion e informacion sobre lactancia materna en el ambito laboral,
la dnica norma que lo regula expresamente es el Decreto Supremo N°023-2021-MIMP,
Reglamento de la Ley que establece la implementacion de lactarios en las instituciones del
sector publico y del sector privado promoviendo la lactancia materna.
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Al respecto, el articulo 20 del Decreto Supremo N°023-2021-MIMP (2021) sefiala que
la Oficina de Recursos Humanos o la dependencia que haga sus veces, debe supervisar el
correcto funcionamiento y mantenimiento del lactario, asi como desarrollar las siguientes

acciones:

a) Promover el uso del servicio de lactario para que las madres trabajadoras en
periodo de lactancia sean informadas del servicio y puedan beneficiarse del mismo.

b) Promover, informar y/o capacitar al personal sobre los beneficios de la lactancia
materna, sobre la importancia del uso del lactario institucional como mecanismo
de conciliacion de la vida familiar y laboral para la participacion de la mujer en el
mercado laboral. (...)

En consecuencia, en nuestra legislacidn existe la obligacion de informar a las madres
en periodo de lactancia sobre el servicio de lactario, asi como informar o capacitar sobre los
beneficios de la lactancia materna y uso del lactario, sin embargo, esta obligaciéon esta
comprendida en el correcto funcionamiento y mantenimiento del lactario.

Por otro lado, el articulo 24 del mismo Decreto Supremo N°023-2021-MIMP (2021)
sefiala que la persona coordinadora del servicio del lactario debe “Informar
permanentemente a las potenciales usuarias y usuarias del servicio de lactario respecto de
sus beneficios, funcionamiento, derechos, y demas aspectos relacionados con su finalidad.”

Por tanto, también se establece como funcion de la persona coordinadora del servicio
del lactario brindar informacidén permanente a las potenciales usuarias y usuarias del servicio
del lactario sobre todo lo vinculado al ejercicio de la lactancia materna, sin embargo, esta

obligacion solo se cumplird para las organizaciones que cuenten con lactario.

De este modo, si una organizacién no cuenta con lactario, porque no tiene veinte (20)
0 mas mujeres en edad fértil, no sera obligatorio informar o capacitar sobre la materia a las
madres trabajadoras que estan o estaran en periodo de lactancia materna.

Sin embargo, la difusién sobre la importancia de la lactancia materna no deberia estar
condicionada a la obligacién de contar con lactario, ya que, asi la organizacién tenga una (1)
trabajadora en edad fértil o en periodo de lactancia o mas trabajadoras, todas deberian recibir
la informacién al respecto, ya que, precisamente compromete su salud en el trabajo y del

menor.

En consecuencia, seria idoneo que en la legislacion se disponga que toda trabajadora
gue comunica sobre su estado de embarazo, sea considerada para recibir capacitacién o
informacién sobre laimportancia de la lactancia materna y cdmo se hara efectiva en el trabajo,
tenga o no lactario, con la finalidad de garantizar el ejercicio de este derecho como expresién
de su salud.
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Inclusive, en los casos en los que la organizacion no cuente con lactario, con mas razén
se deberia informar o capacitar sobre qué medidas se adoptardn para que la madre pueda
lograr la lactancia exclusiva los seis (6) primeros meses del nifio y, de manera complementaria,
hasta sus dos (2) afios 0 mas.

Por otro lado, si bien este Reglamento emitido por el Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables, contiene importantes obligaciones, resultaria acertado que, siendo
un tema de seguridad y salud en el trabajo, estas obligaciones no sean responsabilidad de la
Oficina de Recursos Humanos sino del Area de seguridad y salud en el trabajo o responsable
sobre la materia.

En efecto, si bien el cumplimiento o coordinacion de los beneficios a favor de la madre
en periodo de lactancia, tales como, la licencia por maternidad, subsidios, permiso por
lactancia materna y en general, todo lo vinculado al control de asistencia y modalidad en la
prestacion del servicio suele estar a cargo de la Oficina de Recursos Humanos, no se debe
perder de vista que la lactancia materna en el trabajo es competencia de seguridad y salud en
el trabajo, porque compromete la salud de la madre trabajadora.

Por tanto, la planificaciéon, las acciones y el seguimiento de medidas en relacién a
garantizar el ejercicio de la lactancia materna en el trabajo deben ser gestionadas por el drea
o responsable de la seguridad y salud en el trabajo, sin perjuicio que pueda apoyarse para
temas especificos en otra area o responsables.

Cabe sefialar que, el articulo 13 del mismo reglamento establece lo siguiente:

13.1 El lactario institucional se ubica en una zona alejada de areas peligrosas,
contaminadas, u otras que implican riesgo para la salud e integridad de las
personas y para la adecuada conservacion de la leche materna. Para ello se
considera las normas técnicas que regulan la seguridad y salud en el trabajo u otras
normas técnicas vinculadas a la materia.

13.2 La evaluacidn de la ubicacion del area de implementacién de lactario recae en
la competencia de los comités de seguridad y salud en el trabajo, con participacién
del area de recursos humanos y/o bienestar social y el darea de medicina
ocupacional de la institucidn publica y privada, o las que haga sus veces (Decreto
Supremo N°023-2021-MIMP, 2021).

Al respecto, el articulo antes sefialado es el Unico del Reglamento que menciona a la
seguridad y salud en el trabajo, a pesar que, no solamente la ubicacién del lactario es
competencia de seguridad y salud en el trabajo, sino todas las acciones destinadas a garantizar
la lactancia en el trabajo, incluyendo la difusion de informacidn sobre la materia.
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Ademas, comprender la difusién de informacién sobre lactancia materna en la gestidn
de la seguridad y salud en el trabajo, no solamente es lo que corresponde, sino que también
permitiria que se materialice de mejor manera el cumplimiento de esta obligacién.

En efecto, el articulo 29 del Reglamento de la Ley 29783, Ley de Seguridad y Salud en
el Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N°005-2012-TR (2016), establece que los
programas de capacitacion en seguridad y salud en el trabajo son impartidos por
“profesionales competentes y con experiencia en la materia” y son “evaluados por los
participantes en funcidn a su grado de comprensién y su utilidad en la labor de prevencién de
riesgos”, ademas son “revisados periédicamente, con la participacién del Comité de Seguridad
y Salud en el Trabajo o Supervisor de Seguridad y Salud en el Trabajo y ser modificados, de ser
necesario, para garantizar su pertinencia y eficacia”.

Por tanto, las capacitaciones sobre la lactancia materna, no deberian ser gestionadas
por la Oficina de Recursos Humanos o por la persona Coordinadora del lactario, sino que,
deberia estar comprendido en el Plan Anual de Capacitaciones que aprueba el Comité de
Seguridad y Salud en el Trabajo, segun lo dispuesto en el literal c) del articulo 42 del Decreto
Supremo N°005-2012-TR, o en su defecto a cargo del Supervisor de Seguridad y Salud en el
Trabajo, para empresa con menos de veinte (20) trabajadores.

Lo expuesto anteriormente, garantizaria una planificacion y una periodicidad en su
realizacion que el Decreto Supremo N°023-2021-MIMP no sefiala, ya que, los programas de
capacitaciones son anuales, por lo que obligaria al area de seguridad y salud en el trabajo,
evaluar si corresponde dicha capacitacidn, sin perjuicio que, si durante el afio se notifica sobre
un embarazo, se pueda incluir la realizacién de dicha capacitacion a favor de la trabajadora
gestante, si es que al momento de la planificacion no habia ninguna mujer que hubiera
notificado su estado de embarazo o este no era notorio.

Ademas, incluir esta capacitacién en el programa anual de capacitaciones de seguridad
y salud en el trabajo, garantizaria que sea impartida por profesionales competentes y con
experiencia y que sean evaluados por las trabajadoras sobre comprensién y utilidad, requisitos
gue, como hemos visto, son exigidos para toda capacitacién de seguridad y salud en el trabajo.

A su vez, si la capacitacidn sobre lactancia materna forma parte del Programa Anual
de Capacitaciones, no solamente seria aprobado por el Comité o Supervisor de Seguridad y
Salud en el Trabajo, segun corresponda, sino que su cumplimiento seria objeto de seguimiento
por parte de estos, segln corresponda.

Por otro lado, si no se trata de capacitaciones sino de difusién de informacidn, el
contenido de la informacidn, la periodicidad, entre otros, igualmente deberia ser gestionado
por el drea o responsable de la seguridad y salud en el trabajo.
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De este modo, siendo indiscutible que la lactancia materna es expresion de la salud de
la madre trabajadora, las acciones vinculadas a la ubicacién del lactario, capacitaciones y/o
difusién de informacion sobre los beneficios de la lactancia materna, asi como toda
planificacion y ejecucion de medidas para garantizar la lactancia materna en el trabajo, forma
parte de la gestion de la seguridad y salud en el trabajo.

Por lo expuesto, concretamente en el caso de la capacitacion o difusiéon de
informacién, el area o responsable de la seguridad y salud en el trabajo deberia determinar
los temarios, los expositores competentes y con experiencia para impartir la informacién y las
trabajadoras comprendidas en las capacitaciones, garantizando su idoneidad y efectiva
realizacion, cuyo seguimiento estara a cargo del Comité o Supervisor de Seguridad y Salud en
el Trabajo.



Conclusiones

La lactancia materna no solamente compromete la salud del menor sino también la
salud de la madre trabajadora y, en consecuencia, el empleador esta obligado a garantizar el
ejercicio de este derecho, como parte de sus obligaciones de seguridad y salud en el trabajo.
Sin embargo, se identificd que la normativa peruana de seguridad y salud en el trabajo, se
centra en exigir medidas para que la trabajadora en periodo de lactancia no realice labores
que puedan afectar su vida e integridad o la del nifio o nifia, pero no establece una obligacidn
explicita al empleador de garantizar, en cualquier caso, la conciliacion del ejercicio de la
lactancia materna y el trabajo. Por ello, se concluye que la normativa sobre seguridad y salud
en el trabajo debe regular expresamente la obligacion del empleador de garantizar el ejercicio
idéneo de la lactancia materna en el trabajo, segun las recomendaciones de la OMS, y no
solamente cuando la madre realice labores que puedan afectar su vida e integridad o la del
menor.

Se observod que los articulos 20 y 24 del Decreto Supremo N°023-2021-TR, Decreto
Supremo que aprueba el Reglamento de la Ley 29896, Ley que establece la implementacidn
de lactarios en las instituciones del sector publico y del sector privado promoviendo la
lactancia materna, no son coherentes con lo establecido en el articulo 42 del Decreto Supremo
N°005-2012-TR, Reglamento de la Ley 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, pues se
atribuyen algunas funciones sobre lactarios a la Oficina de Recursos Humanos o dependencia
gue haga sus veces, a pesar de que las mismas deberian corresponder al drea de seguridad y
salud en el trabajo con la participacion del Comité o Supervisor de Seguridad y Salud en el
Trabajo.

Se propone modificar los articulos 20 y 24 del Decreto Supremo N°023-2021-MIMP,
para delimitar debidamente las competencias de la Oficina de Recursos Humanos, del area o
encargado de la seguridad y salud en el trabajo y del Comité o Supervisor de Seguridad y Salud
en el Trabajo. Siendo el objetivo del Comité o Supervisor de Seguridad y Salud en el Trabajo
vigilar el cumplimiento de la normativa nacional sobre la seguridad y salud en el trabajo, es
competencia de estos y no de la Oficina de Recursos Humanos, verificar la implementacién y
uso de lactarios, la difusion de informacion sobre lactancia materna, la elaboracién de
politicas, la realizacion de inspecciones en el lactario y, en general, toda accién destinada a
garantizar el ejercicio de la lactancia materna en el trabajo, lo que es acorde a sus funciones
previstas en el articulo 42 del Decreto Supremo N°005-2012-TR, Reglamento de la Ley 29783,
Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Se verificé que el numeral 14.1.6 del articulo 14 del Decreto Supremo N°007-2020-SA,
Decreto Supremo que aprueba el Reglamento de la Ley 30947, Ley de Salud Mental, dentro
de las acciones que debe realizar el empleador para garantizar la salud mental del personal,
la implementacién de medidas orientadas a conciliar y armonizar las responsabilidades
familiares y el derecho al trabajo, no menciona a la lactancia materna. En consecuencia, se



100

propone modificar el numeral 14.1.6 del articulo 14 del Decreto Supremo N°007-2020-SA,
Decreto Supremo que aprueba el Reglamento de la Ley 30947, Ley de Salud Mental,
disponiendo expresamente que se prioriza el ejercicio de la lactancia materna exclusiva
durante los seis (6) primeros meses de vida del menor y, de manera complementaria a los
demas alimentos, hasta los dos (2) aflos 0 mas del menor, con la finalidad de que el empleador
tenga clara su obligacién de garantizar el ejercicio idoneo de la lactancia materna en el trabajo.

La licencia por maternidad regulada en el Peru es de catorce (14) semanas o noventa
y ocho (98) dias, pero se debe evaluar su ampliacién como minimo a dieciocho (18) semanas
o ciento veintiséis (126) dias, de conformidad con lo establecido en la Recomendacion N°191
de la OIT, con la finalidad de promover el ejercicio de la lactancia materna exclusiva.

La OMS (2017) recomienda, con caracter no obligatorio, que los Estados regulen un
permiso por maternidad remunerado durante los seis (6) primeros meses del menor, para
promover el ejercicio de la lactancia materna exclusiva y a libre demanda en dicho periodo.
Mientras el Estado peruano no pueda subsidiar un permiso remunerado de seis (6) meses, es
pertinente disefiar alternativas que permitan a la madre trabajadora lograr la lactancia
materna exclusiva y a libre demanda durante dicho periodo, las mismas que se proponen en
el apartado de Recomendaciones de la presente investigacion.

Se comprobé que el permiso por lactancia materna y el uso de lactario en el Perd, son
acordes a las recomendaciones internacionales para garantizar la lactancia materna
complementaria a partir de los seis (6) meses del menor hasta los dos (2) aflos 0 mas del nifio
(OMS, 2024). Sin embargo, se concluye que debe establecerse un nimero minimo de horas
diarias de trabajo para que aplique el permiso de lactancia materna, pues si una trabajadora
a tiempo parcial puede conciliar el trabajo con el ejercicio de la lactancia materna, el
otorgamiento de un permiso para la lactancia materna en dicho caso careceria de objeto y
seria una medida irrazonable que afectaria innecesariamente al empleadory, eventualmente,
la formalizacién laboral.

Se identificd que la aplicacién preferente del teletrabajo para las trabajadoras en
periodo de lactancia, no es automatica, pues aplica a solicitud de la trabajadora y permite la
evaluaciéon del empleador en relacidn a la compatibilidad del puesto de trabajo con el
teletrabajo, segun lo dispuesto por el articulo 32 del Decreto Supremo N°002-2023-TR,
Reglamento de la Ley 31572, Ley del Teletrabajo. Por ello, se subrayé la pertinencia de que el
empleador procure activamente la aplicacién del teletrabajo cuando las labores de la
trabajadora sean compatibles con este o sea posible modificar o reemplazar algunas funciones
para lograr dicha compatibilidad, como una de las medidas que podria adoptar el empleador
para garantizar el ejercicio de la lactancia materna en el trabajo. Sin perjuicio de que,
superados los seis (6) meses de vida del menor, aplique el teletrabajo preferente como esta
regulado actualmente, esto es, a solicitud de la trabajadora.



Recomendaciones

En la presente tesis se han identificado oportunidades de mejora en la normativa
peruana para garantizar de manera idénea la lactancia materna en el trabajo, por lo que a
continuacion se precisan las modificaciones normativas que se sugieren como consecuencia
del presente andlisis.

1. Ampliacion de la licencia por maternidad

La licencia por maternidad en el caso peruano es de catorce (14) semanas o noventa y
ocho (98) dias, por lo que se recomienda extenderla a dieciocho (18) semanas o ciento
veintiséis (126) dias, en cumplimiento de los dispuesto en la Recomendacion N°191 de la OIT.

En consecuencia, el articulo 1 de la Ley 26444, que precisa el goce del derecho al
descanso prenatal y postnatal de la trabajadora, sefiala lo siguiente:

“Articulo 1. - Precisase que es derecho de la trabajadora gestante gozar de 49 dias de
descanso prenatal y 49 dias de descanso postnatal. El goce de descanso prenatal podra
ser diferido, parcial o totalmente, y acumulado por el post natal, a decisiéon de la
trabajadora gestante. Tal decision debera ser comunicada al empleador con una
antelacion no menor de dos meses a la fecha probable de parto. Los dias de descanso
prenatal y postnatal se consideran como dias efectivamente laborados para efectos
del cdmputo de las utilidades”.

Al respecto, se propone modificar dicho articulo en los siguientes términos:

Articulo 1. - Precisese que es derecho de la trabajadora gestante gozar de dieciocho
(18) semanas de licencia por maternidad. La trabajadora tiene derecho a gozar seis
(6) semanas de descanso prenatal y doce (12) semanas de descanso postnatal. El goce
de descanso prenatal podra ser diferido, parcial o totalmente, y acumulado con el post
natal, a decisién de la trabajadora gestante. Tal decisién debera ser comunicada al
empleador con una antelacion no menor de dos meses a la fecha probable de parto.
Los dias de descanso prenatal y postnatal se consideran como dias efectivamente
laborados para efectos del cdmputo de las utilidades”.

2. Medidas para garantizar la lactancia en las normas de seguridad y salud en el
trabajo

La obligacién del empleador de garantizar el ejercicio de la lactancia materna segun
las recomendaciones de organismos internacionales, deberia regularse de manera expresa en
el articulo 66 de la Ley 29783, Ley de Seguridad y Salud en el trabajo, el cual dispone lo
siguiente:

Articulo 66. Enfoque de género y proteccion de las trabajadoras
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El empleador adopta el enfoque de género para la determinacién de la evaluacion
inicial y el proceso de identificacion de peligros y evaluacién de riesgos anual.
Asimismo, implementa las medidas necesarias para evitar la exposicion de las
trabajadoras en periodo de embarazo o lactancia a labores peligrosas, de conformidad
a la ley de la materia.

Las trabajadoras en estado de gestacion tienen derecho a ser transferidas a otro
puesto que no implique riesgo para su salud integral, sin menoscabo de sus derechos
remunerativos y de categoria.

Al respecto, se sugiere la siguiente modificacién normativa:
Articulo 66. Enfoque de género y proteccion de las trabajadoras

El empleador adopta el enfoque de género para la determinacidon de la evaluacidn
inicial y el proceso de identificaciéon de peligros y evaluacién de riesgos anual.
Asimismo, implementa las medidas necesarias para evitar la exposiciéon de las
trabajadoras en periodo de embarazo o lactancia a labores peligrosas, de conformidad
a la ley de la materia.

Las trabajadoras en estado de gestacion tienen derecho a ser transferidas a otro
puesto que no implique riesgo para su salud integral, sin menoscabo de sus derechos

remunerativos y de categoria.

El empleador esta obligado a garantizar que la madre trabajadora pueda ejercer su
derecho de amamantar exclusivamente con leche materna al lactante durante sus
seis (6) primeros meses de vida y, a partir de este momento, a mantener la lactancia
materna de manera complementaria a otros alimentos, hasta los dos (2) ailos o0 mas
del lactante.

Las trabajadoras en estado de gestacion o en periodo de lactancia, deberan recibir
informacion o una (1) capacitacién sobre la importancia de la lactancia materna para
la salud de la madre, del menor y el medio familiar, el uso de lactario cuando
corresponda, asi como los beneficios legales y las medidas que adoptard el
empleador para que la trabajadora pueda conciliar el trabajo y la lactancia materna
en el respectivo empleo.

Cuando corresponda, el empleador con la participacion del Comité o Supervisor de
Seguridad y Salud en el Trabajo determina la ubicacion del lactario y garantiza el
cumplimiento de los requisitos legales y las condiciones de higiene. Para tal efecto,
el Comité o Supervisor de Seguridad y Salud en el Trabajo, realizaran inspecciones
periddicas, segun lo dispuesto en el Programa Anual de Seguridad y Salud en el
Trabajo.
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Asimismo, las medidas aplicables al periodo de lactancia deberan incorporarse al
articulo 100 del Reglamento de la Ley 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, aprobado
por Decreto Supremo N°005-2012-TR, el mismo que dispone actualmente lo siguiente:

Articulo 100.- En funcién a lo previsto en el articulo 66 de la Ley, durante el periodo de

gestacion son de aplicacidn las normas pertinentes. Las medidas adoptadas deben
mantenerse o modificarse para garantizar la proteccion de la trabajadora o del recién
nacido durante el periodo de lactancia, al menos hasta el afio posterior al parto.

Al respecto, se propone la siguiente modificacion al articulo 100 del Reglamento de la
Ley 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N°005-
2012-TR, en los siguientes términos:

Articulo 100.- En funcién a lo previsto en el articulo 66 de la Ley, durante el periodo de
gestacion son de aplicacidn las normas pertinentes.

El empleador esta obligado a aplicar alguna/s de las siguientes medidas, con el
acuerdo de la trabajadora, para garantizar la lactancia materna exclusiva del lactante
durante sus primeros seis (6) meses de vida y, por el tiempo que no esté cubierto por
la licencia por maternidad y vacaciones, en el caso que la trabajadora haya decidido
acumularlas a la licencia por maternidad:

Aplicar el teletrabajo, si las labores son compatibles con este.

Si las labores no son compatibles con el teletrabajo, reubicar a la trabajadora
a otro puesto de trabajo compatible con el teletrabajo o reemplazar las
funciones no compatibles con el teletrabajo por otras que permitan su
aplicacion temporal hasta que el menor cumpla, por lo menos, seis (6) meses
desde su nacimiento.

3. En caso la madre trabajadora no tenga vacaciones pendientes de goce, se
podra pactar un adelanto de vacaciones con la finalidad de que la madre
pueda acumularlas a la licencia por maternidad, siendo de aplicaciéon la
normativa que regula el adelanto de vacaciones.

4. Licencia con goce de haber, sujeto a compensacién econédmica posterior,
mediante la suscripcion de una autorizacion de descuento fraccionado de las
remuneraciones o beneficios sociales y la posibilidad que en caso exista un
saldo pendiente de compensacion a la fecha de cese pueda ser descontado
de la liquidacion de beneficios sociales.

5. Aplicacion de trabajo a tiempo parcial hasta que el lactante cumpla, por lo
menos, seis (6) meses desde su nacimiento.

El empleador y la trabajadora podran pactar la aplicacion de una (1) o mas medidas
antes sefialadas hasta que el lactante cumpla seis (6) meses desde su nacimiento.
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Si no existiera acuerdo entre el empleador y la trabajadora sobre la aplicacion de
alguna de las medidas anteriores y las labores sean compatibles con el teletrabajo, aplicara
el teletrabajo hasta que el lactante cumpla seis (6) meses desde su nacimiento, salvo que el
empleador comunique por escrito a la trabajadora las razones que justifican la inaplicacion
del teletrabajo antes de que esta se reincorpore a sus labores.

Si las labores no son compatibles con el teletrabajo y no existiera acuerdo entre la
trabajadora y el empleador para la aplicacion de alguna de las medidas listadas en este
articulo, el empleador debera dejar constancia de ello, remitiendo una comunicacion por
escrito a la trabajadora, sustentando las razones que le impiden adoptar dichas medidas.

Sin perjuicio de lo anterior, toda trabajadora en periodo de lactancia podra solicitar
la aplicacion preferente del teletrabajo, segtin lo dispuesto en el capitulo VI del Reglamento
de la Ley 31572, Ley del Teletrabajo, aprobado por Decreto Supremo N°002-2023-TR.

El empleador que no adopte ninguna de las medidas antes mencionadas y que no
pueda demostrar las razones que lo justifican, incurre en acto de hostilidad, segun lo
dispuesto en el literal d) del articulo 30 del Decreto Supremo N°003-97-TR.

En cuanto a las obligaciones del empleador para garantizar la salud mental del
personal, resulta de obligatorio cumplimiento, implementar medidas orientadas a conciliar y
armonizar las responsabilidades familiares y el derecho al trabajo, segun lo dispuesto en el
numeral 14.1.16 del articulo 14 del Decreto Supremo N°007-2020-SA, cuyo texto actualmente
sefiala lo siguiente:

14.1.16. Implementacion de medidas orientadas a conciliar y armonizar las
responsabilidades familiares y el derecho al trabajo de las personas, especialmente
aquellas que asumen el cuidado de familiares directos en situacion de vulnerabilidad
(nifias, nifios, personas adultas mayores en estado de fragilidad o dependencia,
personas con discapacidad y personas afectadas por problemas de salud).

Al respecto, se propone establecer expresamente la obligacion del empleador de

promover y priorizar el ejercicio de la lactancia materna en el trabajo de la siguiente manera:

14.1.16. Implementacion de medidas orientadas a conciliar y armonizar las
responsabilidades familiares y el derecho al trabajo, promoviendo y priorizando el
ejercicio de la lactancia materna exclusiva durante los seis (6) primeros meses de vida
del menor y de manera complementaria a los demas alimentos hasta los dos (2) aiios
o mas del menor, asi como medidas a favor de las personas que asumen el cuidado
de familiares directos en situacién de vulnerabilidad (nifias, nifios, personas adultas
mayores en estado de fragilidad o dependencia, personas con discapacidad y personas
afectadas por problemas de salud).
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3. Permiso por lactancia materna

Si bien el permiso por lactancia materna es acorde a las recomendaciones de
organizaciones internacionales, si la modalidad de la prestacion del servicio permite conciliar
el trabajo y el ejercicio a dar de lactar, no seria necesario su otorgamiento.

Al respecto, se propone excluir de este beneficio a las trabajadoras a tiempo parcial
que laboran, menos de cuatro (4) horas diarias, siendo que una jornada a tiempo parcial,
permitiria conciliar el ejercicio de la lactancia materna con el trabajo. Cabe precisar que no se
sefiala “promedio” de cuatro (4) horas diarias, porque podria darse el caso de una trabajadora
que labore, por ejemplo, ocho (8) o mas horas al dia sin superar el promedio de menos de
cuatro (4) horas a la semana y, es evidente, que la lactancia materna debe garantizarse
diariamente, al comprometer la alimentacién del lactante.

Por tanto, se propone modificar el numeral 1.1. del articulo 1 de la Ley 27240, Ley que
otorga permiso por lactancia materna, que dispone lo siguiente:

1.1 La madre trabajadora, al término del periodo postnatal, tiene derecho a una hora
diaria de permiso por lactancia materna, hasta que su hijo tenga un afno de edad. En
caso de parto multiple, el permiso por lactancia materna se incrementara una hora
mas al dia. Este permiso podra ser fraccionado en dos tiempos iguales y serd otorgado
dentro de su jornada laboral, en ningln caso sera materia de descuento.

Al respecto, se sugiere modificarlo de la siguiente manera:

1.1 La madre trabajadora, al término del periodo postnatal, y siempre que labore por
lo menos cuatro (4) horas diarias, tiene derecho a una hora diaria de permiso por
lactancia materna, hasta que su hijo tenga un afio de edad. En caso de parto multiple,
el permiso por lactancia materna se incrementard una hora mas al dia. Este permiso
podra ser fraccionado en dos tiempos iguales y sera otorgado dentro de su jornada
laboral, en ningln caso sera materia de descuento.

4, Lactarios

Conforme lo desarrollado en la presente tesis, se recomienda modificar los articulos
del Decreto Supremo N°023-2021-MIMP, Reglamento de la Ley 29896, Ley que establece la
implementacidén de lactarios en las instituciones del sector publico y del sector privado
promoviendo la lactancia materna, en relacidon a la competencia del area o responsable de

seguridad y salud en el trabajo.

En cuanto a las acciones especificas para el funcionamiento del servicio del lactario, el
articulo 20 del Decreto Supremo N°023-2021-MIMP, senala lo siguiente:

Articulo 20.- Acciones especificas para el funcionamiento del servicio de lactario
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La Oficina de Recursos Humanos o la que haga sus veces en la institucién publica
o privada, tiene la responsabilidad de supervisar el correcto funcionamiento y
mantenimiento del servicio de lactario, para lo cual desarrolla las siguientes acciones:

a) Promover el uso del servicio de lactario para que las madres trabajadoras en
periodo de lactancia sean informadas del servicio y puedan beneficiarse del
mismo.

b) Promover, informar y/o capacitar al personal sobre los beneficios de la
lactancia materna, sobre la importancia del uso del lactario institucional como
mecanismo de conciliacién de la vida familiar y laboral para la participacién de
la mujer en el mercado laboral.

¢) Promover la implementacién de lactarios en las sedes de la institucién publica
o privada con veinte (20) o mas mujeres en edad fértil.

d) Difundir entre el personal, directivos/as y funcionarios/as de la institucion la
importancia del servicio y cdmo contribuye al cumplimiento de los derechos
laborales de las mujeres trabajadoras.

e) Elaborar directivas, procedimientos o reglamentos internos para regular la
implementacién, mantenimiento, uso y acceso al servicio de lactario.

f) Implementar un registro de usuarias del servicio de lactario, con la finalidad de
obtener informacidn cualitativa y cuantitativa relacionada con el uso del
servicio. Contiene datos de las usuarias como: nombres y apellidos, edad, area
u oficina, régimen laboral, correo electrénico, celular o teléfono, edad del
hijo/a lactante, fecha en que inici6 el uso del servicio u otra informacién sobre
el uso del lactario. El tratamiento de datos personales realizado en el registro
considera lo establecido en la Ley 29733, Ley de Proteccion de Datos
Personales, y su reglamento.

g) Implementar un registro de asistencia al servicio del lactario, el mismo que
contiene la siguiente informacion: nombres y apellidos, fecha, hora de ingreso,
hora de salida, firma u otras incidencias. Instalar letreros de sefializacion,
ubicacidn y de identificacion del lactario institucional.

h) Mantener la higiene permanente del ambiente del servicio de lactario en cada
turno de trabajo.

i) Comunicar la implementacion, traslado, reubicacion o cierre del lactario al
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, de conformidad a lo
establecido en el articulo 16 del presente Reglamento, asi como a las usuarias
o potenciales usuarias del servicio.

Al respecto se proponen las siguientes modificaciones al referido articulo 20 del
Decreto Supremo N°023-2021-MIMP:

Articulo 20.- Acciones especificas para promover la lactancia materna en el trabajo
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El empleador con la participacion del Comité o Supervisor de Seguridad y Salud en el
Trabajo, estd obligado a realizar las siguientes acciones:

a) Promover la lactancia materna exclusiva durante los seis (6) primeros meses del
lactante y de manera complementaria hasta los dos (2) afios o mas del menor,
adoptando las medidas que resulten pertinentes para garantizar el ejercicio de este
derecho de la madre trabajadora en periodo de lactancia en el respectivo empleo.

b) Informar y/o capacitar a las trabajadoras gestantes y en periodo de lactancia sobre
la importancia de la lactancia materna para la salud de la madre, del menor vy el
medio familiar, el uso del servicio de lactario cuando corresponda, asi como los
beneficios legales y las medidas que adoptara el empleador para que la trabajadora
pueda conciliar la vida familiar y laboral en el respectivo empleo.

c¢) DEROGADO

d) DEROGADO

e) Elaborar directivas, procedimientos o incluir disposiciones en el Reglamento Interno
de Trabajo cuando corresponda, sobre la implementacién, mantenimiento, uso y
acceso al servicio de lactario.

f) Implementar un registro de usuarias del servicio de lactario, con la finalidad de obtener
informacién cualitativa y cuantitativa relacionada con el uso del servicio. Contiene
datos de las usuarias como: nombres y apellidos, edad, area u oficina, régimen laboral,
correo electrdnico, celular o teléfono, edad del hijo/a lactante, fecha en que inicio6 el
uso del servicio u otra informacidon sobre el uso del lactario. El tratamiento de datos
personales realizado en el registro considera lo establecido en la Ley 29733, Ley de
Proteccién de Datos Personales, y su reglamento.

g) Implementar un registro de asistencia al servicio del lactario, el mismo que contiene la
siguiente informacién: nombres y apellidos, fecha, hora de ingreso, hora de salida,
firma u otras incidencias. Instalar letreros de seializacidn, ubicacidn y de identificacién
del lactario institucional.

h) Mantener y vigilar la higiene permanente del ambiente del servicio de lactario en cada
turno de trabajo y el cumplimiento de los requisitos del lactario.

i) Comunicar la implementacion, traslado, reubicacion o cierre del lactario al Ministerio
de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, de conformidad a lo establecido en el articulo
16 del presente Reglamento, asi como a las usuarias o potenciales usuarias del servicio.

Al respecto, se propone derogar los numerales c) y d) porque ya es una obligacion legal
contar con lactarios para los centros de trabajo con veinte (20) o mas mujeres en edad fértil y
todo empleador debe garantizar el ejercicio de la lactancia materna en el trabajo como parte
de su deber de prevencion regulado en las normas de seguridad y salud en trabajo.

Por otro lado, el articulo 23 sobre la designacion de la persona coordinadora del
servicio del lactario, dispone lo siguiente:



108

Articulo 23.- Designacidn de la persona coordinadora del servicio de lactario

23.1. La Oficina de Recursos Humanos o la que hace sus veces en la institucidn publica
o privada, atendiendo a la responsabilidad de implementar el servicio de lactario,
designa entre sus trabajadores/as a una persona que asume la funcion de
coordinador/a del servicio de lactario institucional para cada centro de trabajo.

23.2. La designacion de la persona coordinadora del servicio de lactario institucional
se efectla entre el personal profesional con funciones acordes a bienestar social en el
ambito del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, u otros afines, a
quien debe capacitarse en el servicio de lactario institucional.

23.3. La persona coordinadora depende y reporta a el/la jefe/a de la Oficina de
Recursos Humanos o la que hace sus veces, especificamente en todo lo relacionado al
servicio de lactario institucional.

23.4. En los casos de lactarios de uso compartido se designan responsables por cada
razén social participante del convenio, asumiendo la coordinacién general el
responsable de la razén social donde se ubica el lactario.

23.5. La designacion de la persona coordinadora del servicio de lactario no exime a la
institucion publica o privada de su responsabilidad en la implementacién y
funcionamiento del lactario institucional.

Al respecto, se proponen las siguientes modificaciones:
Articulo 23.- Designacidn de la persona coordinadora del servicio de lactario

23.1. El empleador, atendiendo a la responsabilidad de implementar el servicio de
lactario, designa entre sus trabajadores/as a una persona que asume la funcién de
coordinador/a del servicio de lactario institucional para cada centro de trabajo.

23.2. La designacién de la persona coordinadora del servicio de lactario institucional
se efectla entre el personal profesional con funciones acordes a bienestar social en el
ambito del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos o de Gestion de
la seguridad y salud en el trabajo, a quien debe capacitarse en el servicio de lactario
institucional.

23.3. La persona coordinadora realiza sus funciones en coordinacién con el/la jefe/a
de la Oficina de Recursos Humanos o la que hace sus veces, y el drea o responsable de
la seguridad y salud en el trabajo.

23.4. En los casos de lactarios de uso compartido se designan responsables por cada
razén social participante del convenio, asumiendo la coordinacién general el
responsable de la razén social donde se ubica el lactario.
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23.5. La designacion de la persona coordinadora del servicio de lactario no exime a la
institucion publica o privada de su responsabilidad en la implementacién y funcionamiento
del lactario institucional.

En cuanto a las funciones de la persona coordinadora del servicio del lactario, el
articulo 24 del Decreto Supremo N°023-2021-MIMP, sefiala lo siguiente:

Articulo 24.- Funciones de el/la coordinador/a del servicio de Lactario
El/la coordinador/a del servicio de lactario tiene las siguientes funciones:

a) Asumir la conduccién del servicio de lactario, cautelando que cumpla su finalidad y
conserve las condiciones minimas establecidas en el presente Reglamento.

b) Informar permanentemente a las potenciales usuarias y usuarias del servicio de
lactario respecto de sus beneficios, funcionamiento, derechos, y demas aspectos
relacionados con su finalidad.

c) Administrar el registro de usuarias del servicio de lactario y el registro de asistencia
al servicio del lactario.

d) Elaborar y ejecutar el plan de trabajo anual para dar sostenibilidad al servicio de
lactario institucional, que incluya actividades de informacidn, difusidon y promocién del
servicio.

e) Contar con la informaciéon cuantitativa actualizada mensualmente sobre el total de
mujeres, mujeres en edad fértil, mujeres en periodo de gestacién, mujeres con hijos
de cero (0) a dos (2) afios de edad, mujeres en licencia post parto, mujeres que usan el
lactario y mujeres en periodo de lactancia que no usan el lactario institucional del
centro de trabajo.

f) Elaborar reportes anuales sobre el funcionamiento y dificultades del lactario a fin de
remitirlos a el/la Director/a de la Oficina de Recursos Humanos o la que haga sus veces.

g) Vigilar el cumplimiento de las normas internas respecto al uso adecuado y
mantenimiento del lactario institucional.

h) Otras relacionadas para la implementacién y el funcionamiento del servicio.
Al respecto, se proponen las siguientes modificaciones al referido articulo 24:
Articulo 24.- Funciones de el/la coordinador/a del servicio de Lactario

El/la coordinador/a del servicio de lactario tiene las siguientes funciones:

a) Asumir la conduccién del servicio de lactario, cautelando que cumpla su finalidad y
conserve las condiciones minimas establecidas en el presente Reglamento.

b) DEROGADO
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c) Administrar el registro de usuarias del servicio de lactario y el registro de asistencia
al servicio del lactario.

d) DEROGADO

e) Contar con la informacién cuantitativa actualizada mensualmente sobre el total de
mujeres, mujeres en edad fértil, mujeres en periodo de gestacién, mujeres con hijos
de cero (0) a dos (2) afios de edad, mujeres en licencia post parto, mujeres que usan el
lactario y mujeres en periodo de lactancia que no usan el lactario institucional del
centro de trabajo.

f) Elaborar reportes anuales sobre el funcionamiento y dificultades del lactario a fin de
remitirlos al Comité o Supervisor de Seguridad y Salud en el Trabajo y una copia ala
maxima autoridad de la organizacidn.

g) DEROGADO
h) Otras relacionadas para la implementacién y el funcionamiento del servicio.

Al respeto, se propone derogar el literal b) porque se ha propuesto anteriormente
incorporar la obligacion del empleador de capacitar o difundir informacion sobre la materia.

Se proponer derogar los literales d) y g) porque todo plan de trabajo anual para dar
sostenibilidad al servicio de lactario institucional, que incluya actividades de informacion,
difusidon y promocion del servicio; forma parte de la gestion de la seguridad y salud en el
trabajo, con la participacidon del Comité o Supervisor de Seguridad y Salud en el Trabajo, el
mismo que también tiene, entre otras, la funcién de vigilar el cumplimiento de las normas
legales sobre temas de seguridad y salud en el trabajo, como lo es, la lactancia materna como
expresion de la salud de la madre trabajadora.

En cuanto al uso de lactario, resulta pertinente no regular duracién maxima para casos
en los que la madre trabajadora realiza trabajo presencial durante el periodo de lactancia
materna exclusiva. Esta recomendacion resulta aplicable si no se implementan las
modificaciones recomendadas anteriormente o si la madre opta por un trabajo a tiempo
parcial.

Al respecto, el articulo 21 del Decreto Supremo N°023-2021-MIMP, sefiala lo siguiente:
Articulo 21.- Frecuencia y tiempo de uso del servicio de lactario

21.1. El tiempo de uso del lactario durante el horario de trabajo no puede ser inferior
a una (1) hora diaria, tiempo que puede ser distribuido o fraccionado por la usuaria en
dos periodos de treinta (30) minutos o en tres periodos de veinte (20) minutos, cada
uno, en funcidn a su necesidad de extraerse la leche materna, previa comunicacién y
coordinacion con el/la empleador/a, el cual es tomado como tiempo efectivamente
laborado para todos sus efectos.
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21.2 El tiempo de uso del lactario antes indicado no comprende el tiempo de
desplazamiento de las usuarias de su puesto de trabajo al lactario y viceversa, inclusive,
en los casos sefialados en los articulos 9, 10 y 11 del presente Reglamento.

21.3. En el caso que la usuaria del servicio necesite un tiempo mayor a una (1) hora,
este puede ser ampliado previo acuerdo con el/la empleador/a, considerando para ello
el interés superior del niflo/a y las circunstancias especiales de cada una de las madres.

Al respecto, se propone la incorporacién del siguiente numeral al articulo 21 del
Decreto Supremo N°023-2021-MIMP:

21.4. El tiempo de uso del lactario para las madres que se reincorporen al trabajo
antes que el lactante cumpla seis (6) meses desde su nacimiento, no esta sujeto a un
tiempo maximo, por lo que sera utilizado las veces y el tiempo que la usuaria del
servicio lo necesite.

5. Teletrabajo

Como se ha desarrollado previamente, siendo que en el Perd no se cuenta con una
licencia que abarque los seis (6) primeros meses de vida del lactante, es pertinente adoptar
medidas que permitan a la trabajadora lograr la conciliacion del trabajo y el ejercicio de la
lactancia materna exclusiva durante dicho periodo, luego que culmina su licencia por
maternidad y vacaciones, en el caso que las haya acumulado a su descanso postnatal, por lo
gue se propone que el empleador procure la aplicacién del teletrabajo, por lo menos hasta
que el menor cumpla seis (6) meses de vida.

Por este motivo, se propone modificar el articulo 32 del Reglamento de la Ley 31572,
Ley del Teletrabajo, aprobado por Decreto Supremo N°002-2023-TR que actualmente sefiala
lo siguiente:

Articulo 32.- Procedimiento para la aplicacién del teletrabajo en favor de la poblacion
vulnerable y otros

32.1 Corresponde al/a la empleador/a publico y/o privado identificar y evaluar
las tareas de los puestos y actividades teletrabajables y de ser el caso, modificar alguna
actividad no teletrabajable del puesto; a fin de garantizar la continuidad de la
prestacion de servicios, tomando en cuenta las responsabilidades y labores que
ejecutara el/la teletrabajador/a perteneciente a la poblacion vulnerable y otros.

32.2 Para efectos de la realizacion preferente del teletrabajo a que se refiere el
articulo 16 de la Ley, el/la empleador/a publico y/o privado debe evaluar la
compatibilidad de la naturaleza de las funciones y el perfil del puesto que desempeian
los/las trabajadores/as y/o servidor/a civil con la realizacion del teletrabajo, debiendo
incorporar en sus documentos de gestion la compatibilidad del puesto con el
teletrabajo. En el caso del sector publico, basta con que la entidad publica identifique
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los puestos o posiciones que son susceptibles de trabajar mediante esta modalidad
laboral en el listado de puestos teletrabajables del Plan de Implementacion del
Teletrabajo, de acuerdo a lo establecido en el numeral 36.2 del articulo 36 del presente
reglamento.

32.3 De conformidad con el articulo 16 de la Ley, el/la empleador/a publico y/o
privado debe evaluar la solicitud del/de la teletrabajador/a para el cambio de
modalidad de la prestacidon de labores, de forma presencial a teletrabajo, teniendo en
cuenta si el/la trabajador/a y/o servidor/a civil se encuentra en alguna de las
situaciones detalladas en el numeral 16.1 del referido articulo.

Al respecto, se propone incorporar un parrafo al numeral 32.2 del articulo 32 del
Decreto Supremo N°002-2023-TR:

En el caso de la trabajadora en periodo de lactancia, la solicitud del teletrabajo para
ser aplicada hasta que el lactante cumpla seis (6) meses desde su nacimiento, no
podra ser rechazada por el empleador, salvo que las labores no sean compatibles con
el teletrabajo y no sea posible adoptar alguna medida alternativa, segun lo regulado
en el articulo 100 del Reglamento de la Ley 29783, Ley de Seguridad y Salud en el
Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N°005-2012-TR.

Por lo expuesto, en la presente tesis se han identificado oportunidades de mejora en
la regulacidn peruana sobre lactancia materna en el trabajo en relacidn a las recomendaciones
de organismos internacionales y de coherencia normativa interna, por lo que se pretende que
las modificaciones normativas propuestas sean evaluadas por el legislador y revisadas por el
empleador para aplicarlas o disefiar otras medidas alternativas que permitan al Peru seguir
promoviendo la lactancia materna en el trabajo e incrementando el porcentaje de nifios y
nifas alimentados con leche materna, lo que merece atencién prioritaria del Estado por
mandato Constitucional, al comprometer la salud de la madre, del menor y por extension de
la familia.

Cabe sefialar que todo empleador que adopte medidas para garantizar, de manera
idonea, la conciliacion del ejercicio de la lactancia materna y el trabajo, lograra un ambiente
laboral saludable, lo que impacta en la buena imagen del empleador dentro y fuera de su
organizacién y repercute en el compromiso del personal y, como consecuencia de ello, en su
productividad.

Finalmente, se espera que la informacién proporcionada en esta tesis también sea de
utilidad a las madres y contribuya, en general, a la difusidn sobre los beneficios de la lactancia
materna y, en especifico, a las madres trabajadoras, quienes deben estar informadas sobre
los derechos que les corresponde en el ambito laboral y la obligacion del empleador de
garantizar la lactancia materna en el trabajo, como parte de su gestién de seguridad y salud
en el trabajo, y no solamente cuando realizan labores que puedan poner en riesgo lavida o la
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integridad de la madre o del menor, pues el solo ejercicio de la lactancia materna es un
derecho que debe garantizarse en el trabajo como expresion de la salud.
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