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Resumen (espafiol)

Este trabajo de suficiencia profesional propone una reforma normativa al articulo 29, inciso e), del Texto
Unico Ordenado del Decreto Legislativo N.° 728, con el objetivo de fortalecer la proteccion contra el
despido de las trabajadoras gestantes y lactantes en el Peru. La propuesta parte de la experiencia
inspectiva en SUNAFIL, particularmente desde el Grupo Especializado sobre No Discriminacion e
Igualdad — GENDI, e incorpora un analisis normativo, doctrinal, jurisprudencial y comparado. Se emple6
una metodologia cualitativa de tipo descriptiva, sustentada en la revision de fuentes normativas
nacionales e internacionales, resoluciones del Tribunal de Fiscalizacion Laboral, jurisprudencia del
Tribunal Constitucional y Corte Suprema, asi como evidencia empirica derivada de la fiscalizacion. El
trabajo identifica vacios en la actual regulacion, limitaciones en la proteccién posnatal y condiciones de
discriminacion estructural hacia las madres trabajadoras. Asimismo, se analiza el contexto comparado
de paises como Canada, Espafia, Colombia y Chile, reconociendo buenas préacticas en materia de
licencias, lactancia y fiscalizacion con enfoque de género. Como resultado, se presenta una propuesta
legislativa orientada a eliminar la exigencia de notificacién previa para activar el fuero maternal, extender
la proteccion contra el despido hasta el fin del periodo de lactancia y armonizar la legislacién nacional
con los estandares del Convenio N.° 183 de la OIT. El estudio concluye que el fortalecimiento de la
proteccion de la maternidad es una condicién necesaria para garantizar el derecho al trabajo en
condiciones de igualdad y dignidad.

Palabras clave: maternidad, despido nulo, lactancia, SUNAFIL, género, proteccion laboral.

Abstract (English)

This professional sufficiency thesis proposes a legal reform to Article 29, section e), of the Consolidated
Text of Legislative Decree No. 728, aimed at strengthening protection against dismissal for pregnant and
breastfeeding workers in Peru. The proposal is grounded in field experience from SUNAFIL, particularly
within the Specialized Group on Non-Discrimination and Equality (GENDI), and combines normative,
doctrinal, jurisprudential, and comparative legal analysis. A qualitative and descriptive methodology was
used, based on national and international legal sources, rulings from the Labor Oversight Tribunal,
Constitutional Court and Supreme Court jurisprudence, and empirical evidence derived from labor
inspections. The study identifies gaps in current regulation, limitations in postnatal protection, and
structural discrimination against working mothers. A comparative analysis of countries such as Canada,
Spain, Colombia, and Chile highlights good practices in maternity leave, breastfeeding policies, and
gender-focused labor inspection. The result is a legislative proposal to eliminate the requirement of prior
notification for maternity protection to take effect, extend dismissal protection through the breastfeeding
period, and align national law with ILO Convention No. 183. The study concludes that enhancing maternity
protection is essential to ensure the right to work under conditions of equality and dignity.

Keywords: maternity, unlawful dismissal, breastfeeding, SUNAFIL, gender, labor protection.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de suficiencia profesional tiene por finalidad exponer la experiencia adquirida
en la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL), especificamente en el Grupo
Especializado sobre No Discriminacidn e Igualdad (GENDI) de la Intendencia de Lima Metropolitana, con
énfasis en el rol estratégico que cumple la inspeccion del trabajo en la proteccion de los derechos
fundamentales de las madres trabajadoras gestantes y lactantes.

En un escenario aun marcado por desigualdades estructurales, barreras institucionales y
practicas discriminatorias contra las mujeres en el entorno laboral, la fiscalizacién laboral se constituye
como un mecanismo clave para cerrar las brechas entre la norma y su aplicacion efectiva. Tanto la
Constitucion Politica del Peru como la Ley General de Inspeccién del Trabajo y los convenios
internacionales ratificados por el Estado, como el Convenio 183 de la OIT, reconocen expresamente la
maternidad como un derecho laboral fundamental que exige una proteccién reforzada.

Durante el ejercicio profesional se ha podido constatar que, pese a la existencia de un marco
juridico que tutela la maternidad, persisten multiples formas de afectacién a los derechos de las
trabajadoras gestantes y lactantes: despidos sin causa, negacion de subsidios, actos de hostilidad,
omisién de la hora de lactancia, y falta de adecuaciones razonables frente a embarazos de alto riesgo,
entre otros. La labor inspectiva permitié no solo identificar estos incumplimientos, sino también proponer
medidas correctivas e impulsar una cultura organizacional mas equitativa e inclusiva.

En ese marco, el presente trabajo plantea una propuesta de reforma normativa al articulo 29 del
Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N.° 728 — Ley de Productividad y Competitividad Laboral
(TUO), aprobado mediante Decreto Supremo N.° 003-97-TR. Esta iniciativa se fundamenta en evidencia
empirica, jurisprudencia nacional, estandares internacionales y en un enfoque de género que reconoce
la doble vulnerabilidad de la madre trabajadora: por su condicién de mujer y por su rol reproductivo.
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CAPITULO PRIMERO: ASPECTOS GENERALES DE LA EMPRESA Y/O INSTITUCION

1.1. DATOS GENERALES DE LA INSTITUCION

La Superintendencia Nacional de Fiscalizaciéon Laboral (SUNAFIL) es un organismo publico

autéonomo adscrito al Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE). Su misién principal es
supervisar y fiscalizar el cumplimiento de la normativa laboral, de seguridad y salud en el trabajo, asi
como el respeto de los derechos laborales en las empresas e instituciones de todo el pais.

Razén social: Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL)
RUC: 20404286777

Ubicacién: Lima, Peru.

Dependencia: Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE)

Tipo de entidad: entidad publica autonoma

Ao de creacion: 2014, mediante la Ley N.° 29981.

1.2. ACTIVIDADES PRINCIPALES DE LA INSTITUCION Y/O EMPRESA

Las actividades principales de SUNAFIL, que es la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién

Laboral, giran en torno a la supervision y cumplimiento de las normas laborales y de seguridad en el
trabajo en el Peru. Entre sus funciones mas importantes, puedo mencionar las siguientes:

a)

Fiscalizacion y supervision: SUNAFIL se encarga de realizar inspecciones en las empresas
para verificar que se cumplan todas las normas sociolaborales y de seguridad y salud en el
trabajo. Estas inspecciones pueden ser programadas o también pueden realizarse a partir de
denuncias de los trabajadores.

Imposicién de sanciones: cuando se detectan irregularidades o incumplimientos, SUNAFIL
tiene la potestad de aplicar sanciones, que muchas veces incluyen multas. Estas sanciones
dependen de la gravedad de la falta y del tamafio de la empresa.

Atencion de denuncias laborales: también, reciben y atienden denuncias que hacen los
trabajadores cuando consideran que sus derechos han sido vulnerados. A partir de ahi, se inician
investigaciones para determinar si efectivamente se han cometido infracciones.

Promocion y capacitacion: otra actividad importante que realizan es la promocién del
cumplimiento de la normativa laboral. Para eso, organizan actividades de capacitacion dirigidas
tanto a empleadores como a trabajadores, con el fin de que todos conozcan sus derechos y
deberes.

Asistencia técnica: SUNAFIL, también, brinda orientacion técnica, ayudando a empleadores y
trabajadores a entender y aplicar correctamente las leyes laborales. Esta asesoria es clave para
prevenir conflictos.

Elaboracion de politicas y normativas: finalmente, también, tienen un rol en la elaboracion
de disposiciones normativas y en la formulacién de politicas institucionales relacionadas con la
inspeccion laboral, alineadas con las politicas nacionales.

1.3. RESENA HISTORICA DE LA INSTITUCION Y/O EMPRESA
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La SUNAFIL fue creada mediante la Ley N.° 29981, promulgada en noviembre de 2012, y
comenz6 a operar oficialmente en 2014. Su creacién tuvo como objetivo centralizar las funciones de
fiscalizacion laboral que anteriormente eran ejercidas por el Ministerio de Trabajo y Gobiernos
Regionales, con el fin de optimizar los esfuerzos del Estado en garantizar el cumplimiento de los derechos
laborales y el bienestar de los trabajadores en todo el pais. SUNAFIL se constituyé como una entidad
autonoma del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, y desde su creacion ha implementado
varias estrategias y programas para fortalecer la fiscalizacion laboral, desarrollando una labor crucial en
la mejora de las condiciones laborales y el cumplimiento de la normativa de seguridad y salud en el
trabajo.

1.4. ORGANIGRAMA DE LA INSTITUCION Y/O EMPRESA

El organigrama de SUNAFIL se estructura de la siguiente manera:

CONSEJODIRECTIVO

—
| | TRIBUNAL DE FISCALZACION
| LABORAL

SUPERINTENDENCIA

ORGANO DE CONTROL
INSTITUCIONAL

GERENCIAGENERAL

[ I | 1

OFICOINA GENERAL DE OFICINA GENERAL DE |
TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION| PLANEAMIENTO Y |
Y COMUNICACIONES PRESUPUESTO |

OFICINA GENERAL DE ORCINA GENERAL DE ASESORIA
ADMINISTRACION JURIDICA

el n—
OFICINA DE RECURSOS
HUMANOS

| INTENDENCIA NACIONAL DE

INTENDENCIA NACIONALDE | INTENDENCIA NACIONAL DE
SUPERVISIONDELSISTEMA
PREVENCION Y ASESORIA INTELIGENCIA INSPECTIVA REPECTIVO
[ ]
INTENDENCIA DE UMA INTENDENCIAS REGIONALES
METROPOLITANA
T |
1 I ‘ : [ I | ‘
\ | ‘
SUB INTENDENCA SUBINTENDENCIADE | SUBINTENDENCIADE ‘ SUB INTENDENCIA ' SUBINTENDENCIA DE SUBINTENDENCIADE |
‘ ADMINISTRATIVA ACTUACIONINSPECTIVA | | RESOLUCION g ADMINISTRATIVA ACTUACIONINSPECTIVA RESOLUCION |
| J | ] st 7 d

El cargo de Inspector de Trabajo Auxiliar depende de la Subintendencia de Actuacion Inspectiva. En mi
caso, estoy adscrito a la Intendencia de Lima Metropolitana.

1.5. VISION Y MISION

Vision:

Ser una entidad publica lider, moderna y eficiente en la fiscalizacién de los derechos laborales,
contribuyendo a la mejora de las condiciones laborales en el Peru, y promoviendo la seguridad vy el
bienestar de todos los trabajadores.

Mision:
Garantizar el cumplimiento de las normas laborales y de seguridad y salud en el trabajo, a través de una
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supervision efectiva y transparente que contribuya al fortalecimiento de la cultura laboral en el pais,
promoviendo relaciones laborales justas y equitativas.

1.6. BASES LEGALES O DOCUMENTOS ADMINISTRATIVOS

El presente trabajo, se sustenta en un conjunto de normas nacionales e internacionales, asi
como en documentos administrativos y técnicos vinculados al ejercicio de la inspeccion del trabajo en
materia de igualdad y no discriminacidn por razén de género. A continuacion, se detallan los principales
instrumentos normativos y administrativos que respaldan su desarrollo:

Normativa nacional

o Constitucion Politica del Peru
Articulo 2, inciso 2: reconoce el principio de igualdad ante la ley y prohibe toda forma de
discriminacion.

Articulo 23: dispone la proteccion especial a la maternidad y prohibe el despido por causa de
embarazo.

o Decreto Supremo N.° 003-97-TR - TUO del Decreto Legislativo N.° 728
Articulo 29 (literal e): establece el despido motivado por embarazo, nacimiento o lactancia es
nulo si ocurre durante la gestacion o dentro de los 90 dias posteriores al parto, salvo que el
empleador pruebe causa justa. La proteccion aplica, también, durante el periodo de prueba y
para trabajadoras a tiempo parcial (4 horas 0 menos). Es requisito que el empleador haya sido
notificado documentalmente del embarazo antes del despido.

o Ley N.°26644 — Regula el derecho al descanso prenatal y postnatal de la trabajadora gestante,
otorgando 45 dias antes y 45 dias después del parto, acumulables a solicitud de la trabajadora.

o Ley N.°27240 - Establece el derecho de la madre trabajadora a una hora diaria de permiso por
lactancia materna dentro de su jornada laboral hasta que el hijo o hija cumpla un afio de edad.

o Ley N.° 27591 — Modifica la Ley N.° 27240 para ampliar y precisar las condiciones del permiso
por lactancia.

o Ley N.°29896 — Regula la implementacion obligatoria de lactarios institucionales en los centros
de trabajo publicos y privados que cuenten con veinte 0 mas mujeres en edad fértil y su
reglamento Decreto Supremo N° 023-2021-MIMP

e Ley N.° 28983 - Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres. Establece un
marco legal para garantizar la igualdad real de derechos y oportunidades, promoviendo politicas
publicas orientadas a eliminar la discriminacion de género.

e Ley N.° 30792 - Incorpora el descanso por maternidad (pre y postnatal) como tiempo
efectivamente laborado para efectos del calculo de la participaciéon en las utilidades de las
empresas.

o Ley N.° 31051 — Reconoce el valor del trabajo no remunerado en el hogar como base para la
elaboracién de politicas publicas, fortaleciendo el enfoque de corresponsabilidad familiar.

Normativa internacional
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Convenio N.° 183 de la OIT - Relativo a la proteccion de la maternidad, establece estandares
minimos en relacion con el descanso por maternidad, seguridad en el empleo y beneficios
sociales.

Recomendacion N.° 191 de la OIT — Complementa el Convenio N.° 183 con disposiciones mas
amplias sobre duracion del descanso y proteccidn durante la lactancia.

Convencioén sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW) — Compromete al Estado a eliminar practicas discriminatorias y promover la igualdad
sustantiva entre mujeres y hombres.

Convencion sobre los Derechos del Nifio — Reconoce el derecho de los nifios a la salud, el
cuidado y el desarrollo integral, en cuya garantia se enmarca la proteccion laboral de las madres
trabajadoras.

Normas del sistema inspectivo

Ley N.° 28806 — Ley General de Inspeccion del Trabajo, que regula la supervision del
cumplimiento de la normativa sociolaboral.

Decreto Supremo N.° 019-2006-TR - Reglamento de la Ley General de Inspeccién del Trabajo.
Decreto Supremo N.° 010-2022-TR — Reglamento de Organizacién y Funciones de la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL).

Resolucién del Tribunal de Fiscalizacién Laboral N.° 1048-2022-SUNAFIL/TFL - Establece
precedentes administrativos sobre la proteccion frente al despido por estado de gestacién (Caso
Banco de la Nacion).

Directiva N.° 004-2024-SUNAFIL/DINI - Directiva para la fiscalizacién de la normativa sobre la
proteccion de la maternidad y paternidad en el trabajo.

Documentos técnicos y administrativos

Guia Técnica para la Proteccion de la Mujer Trabajadora Gestante y Lactante — Emitida por
el Instituto Nacional de Salud (INS), establece orientaciones para la proteccion integral de la
salud materna y neonatal en el ambito laboral.

Sentencias del Tribunal Constitucional y la Corte Suprema — Precedentes vinculantes sobre
despido nulo por embarazo, lactancia y proteccion reforzada por género.

Lineamientos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables (MIMP) — Directrices en
materia de igualdad de género, conciliacion trabajo-familia y eliminacién de la discriminacion
estructural.

1.7. DESCRIPCION DEL AREA DONDE REALIZA SUS ACTIVIDADES PROFESIONALES

Trabajo en la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral (SUNAFIL), en la Intendencia

de Lima Metropolitana, especificamente en la Supervision 27, dentro del Grupo GENDI Especializado en
Materias de No Discriminacion. Mi funcion principal es realizar inspecciones laborales en empresas
publicas y privadas para verificar el cumplimiento de las normas laborales, asegurando que no exista
discriminacion por motivos de origen, raza, sexo, religion, entre otros.

12 | 56



Dentro de mis responsabilidades, recibo denuncias, elaboro informes y emito recomendaciones
para garantizar ambientes de trabajo seguros y libres de discriminacion. Ademas, contribuye a la
proteccion de grupos vulnerables como madres trabajadoras, personas con discapacidad, promoviendo
el respeto a sus derechos fundamentales en el ambito laboral.

A través de mi trabajo, busco asegurar que se cumpla con la legislacion y fomentar un entorno
laboral justo y respetuoso para todos los trabajadores.

1.8. DESCRIPCION DEL CARGO Y DE LAS RESPONSABILIDADES DEL BACHILLER EN LA
INSTITUCION Y/O EMPRESA

Cargo: Inspector Auxiliar de Trabajo

Responsabilidades: como inspectora auxiliar de SUNAFIL, integro el Grupo Especializado de Igualdad
y No Discriminacion (GENDI), desde donde aplico mis conocimientos juridicos para fiscalizar y promover
el cumplimiento efectivo de la normativa sociolaboral con enfoque de género, igualdad y no
discriminacion.

Mi labor se centra en realizar acciones de fiscalizacién en centros de trabajo del sector publico y
privado, verificando condiciones laborales conforme al marco legal vigente, en especial aquellas
relacionadas con la proteccién de derechos fundamentales, como la maternidad, la lactancia y la igualdad
de trato entre mujeres y hombres.

Elaboro actas e informes técnicos con sustento normativo y criterios jurisprudenciales,
identificando infracciones como contratacion discriminatoria, hostigamiento por razones de género o
ausencia de medidas de proteccion para trabajadoras gestantes y lactantes.

Brindo asesoramiento técnico directo a empleadores y trabajadores, resolviendo consultas sobre
normativa laboral, aplicacién de convenios colectivos, y obligaciones en materia de seguridad y salud en
el trabajo desde un enfoque inclusivo.

Asimismo, gestiono denuncias relacionadas con actos de discriminacion y propongo medidas
correctivas o sanciones cuando corresponde, conforme a lo dispuesto en la Ley General de Inspeccion
del Trabajo y sus reglamentos.

Desde GENDI, participo, activamente, en actividades de prevencion, sensibilizacién y
capacitacion sobre igualdad de género y no discriminacién, contribuyendo a fortalecer una cultura de
respeto por los derechos laborales y humanos en el ambito laboral.
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CAPITULO SEGUNDO: ASPECTOS GENERALES DE LAS ACTIVIDADES PROFESIONALES
2.1, ANTECEDENTES O DIAGNOSTICO SITUACIONAL

Si bien el Pert cuenta con un marco juridico relativamente sélido en materia de proteccion a la
maternidad, incluyendo la Constitucion Politica, la Ley N.° 26644, la Ley N.° 29896 y el TUO del Decreto
Legislativo N.° 728, persisten profundas brechas entre la norma y su aplicacion efectiva en el ambito
laboral.

Durante el ejercicio profesional desarrollado en la SUNAFIL, particularmente en el Grupo
Especializado sobre No Discriminacion e Igualdad (GENDI), se ha identificado una reiterada vulneracién
de los derechos laborales de las madres trabajadoras, tanto en el sector publico como privado. Los
principales problemas evidenciados incluyen:

« Hostilidad laboral, despidos arbitrarios y no renovacion de contratos por motivo de embarazo o
lactancia

« Restricciones para acceder a beneficios legales, como el uso de la hora de lactancia, descanso
pre y postnatal, lactarios institucionales o trabajo remoto durante embarazos de riesgo

e Omisién de subsidios y pagos obligatorios, como remuneraciones, CTS, bonificaciones o
asignaciones familiares durante el periodo de maternidad

« Modificacidn unilateral de condiciones laborales, que conllevan pérdida de beneficios, rotacion
forzosa o asignacion de funciones no adecuadas al estado de salud de la trabajadora gestante

La informacién sistematizada por la Intendencia de Lima Metropolitana de SUNAFIL entre 2021
y 2023 permiti6 identificar 293 denuncias relacionadas con presuntas vulneraciones a los derechos
laborales de madres trabajadoras. Este registro fue utilizado como base empirica para la elaboracion del
proyecto de la Directiva N.° 004-2024-SUNAFIL/DINI, orientada a fortalecer la fiscalizacién con enfoque
de género y garantizar el respeto de los derechos vinculados a la maternidad y paternidad en el trabajo.

Dentro de los casos registrados, destacan tres vulneraciones con mayor frecuencia:

1) Despido durante el embarazo o el periodo postnatal (68 casos), que representa la forma mas directa
y grave de discriminacion contra la maternidad, contraviniendo lo dispuesto en el articulo 29, inciso
e), del TUO de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, y el Convenio N.° 183 de la OIT.

2) Hostilidad laboral hacia trabajadoras gestantes o lactantes (44 casos), manifestada a través de
maltratos, presiones indebidas o cambios arbitrarios en las condiciones laborales, contraria al
principio de trato digno y no discriminacién

3) Negativa a implementar lactarios u otorgar la hora de lactancia (28 casos), incumpliendo la Ley N.°
27240 y afectando el ejercicio efectivo del derecho a la lactancia materna, con impacto directo en la
salud y el bienestar del binomio madre-hijo

Estos hallazgos reflejan la persistencia de practicas discriminatorias en el entorno laboral

peruano, pese al marco normativo que reconoce la proteccion especial a la maternidad. La informacién
detallada sobre las demés vulneraciones detectadas se presenta en el Anexo 1.
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En ese sentido, durante los mas de dos afios que llevo formando parte del Grupo Especializado
de Igualdad y No Discriminacion (GENDI), he podido constatar, a partir de mi experiencia directa con
este grupo vulnerable —las madres trabajadoras gestantes y lactantes—, diversas situaciones de
afectacion de derechos laborales, particularmente en relacién con el despido arbitrario y el acceso
efectivo a medidas de proteccién previstas por la normativa vigente.

En la mayoria de los casos que hemos atendido, las trabajadoras denuncian haber sido
despedidas arbitrariamente o no haber renovado su contrato por motivo de embarazo o lactancia. Estas
situaciones se presentan con mayor frecuencia durante los primeros meses de gestacion, al inicio del
goce del descanso pre y postnatal, o incluso al reincorporarse luego de haber ejercido dicho derecho.

Respecto al derecho a la hora diaria por lactancia, hemos observado que muchas trabajadoras
no lo pueden ejercer cuando se reincorporan al trabajo ya con un hijo menor de 12 meses, debido a que
algunas empresas interpretan errbneamente que este derecho solo aplica si el hijo naci6 durante la
relacion laboral, desconociendo asi lo establecido por la normativa.

Un problema igualmente frecuente se presenta con el uso del lactario institucional. Aunque
muchas empresas cumplen con implementar el lactario conforme a la Ley N.° 29896, no gestionan
adecuadamente los horarios para que las trabajadoras puedan hacer uso efectivo de este espacio, tal
como lo establece el Decreto Supremo N.° 023-2021-MIMP. Dicha norma sefiala que la trabajadora tiene
derecho a una hora diaria para la extraccién de leche, que puede ser fraccionada en tres tiempos de 20
minutos o dos de 30 minutos durante la jornada laboral. Sin embargo, en la practica, muchas madres no
cuentan con las facilidades necesarias para ejercer este derecho, no se coordina quién las suple durante
ese tiempo, ni se identifican espacios de inactividad del servicio que lo permitan.

Esta situacion ha sido particularmente visible en establecimientos de salud, como clinicas
privadas, donde a pesar de contar con lactarios bien equipados, el registro de uso es extremadamente
bajo (de una a dos trabajadoras por mes). Al entrevistar al personal femenino, en especial a enfermeras
en periodo de lactancia, muchas manifestaron que no pueden acceder al lactario porque no hay quien
las reemplace durante sus turnos. Ademas, expresan temor a ser hostilizadas si solicitan ejercer este
derecho, habiendo recibido comentarios despectivos como: “Tienes un hijo, no estas discapacitada” o
‘La vaga no quiere trabajar”, lo que configura una forma de violencia simbdlica y laboral.

Como resultado, muchas trabajadoras optan por interrumpir la lactancia materna a los seis
meses para evitar estos conflictos, recurriendo a la férmula artificial, a pesar de que la lactancia exclusiva
es recomendada hasta los seis meses y complementada hasta los dos afios 0 mas, segun las
recomendaciones del Ministerio de Salud y organismos internacionales.

2.2. IDENTIFICACION DE OPORTUNIDAD O NECESIDAD EN EL AREA DE ACTIVIDAD
PROFESIONAL

La experiencia adquirida en el ejercicio de la funcién inspectiva, especialmente en el marco del
Grupo Especializado de Igualdad y No Discriminacién (GENDI), ha permitido identificar una oportunidad
concreta de mejora en la aplicacion efectiva de la normativa sobre proteccidn a la maternidad en el ambito

laboral. Esta necesidad se manifiesta, principalmente, en los siguientes aspectos:
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o Desconocimiento o interpretacion restrictiva del derecho a la hora de lactancia: muchas
empresas niegan este derecho cuando el hijo o hija ha nacido antes del inicio de la relacion
laboral, a pesar de que la normativa establece su vigencia hasta que el menor cumpla un afio,
sin exigir tal condicion.

o Obstaculos estructurales y de gestion en el uso de los lactarios institucionales: no se facilita el
acceso efectivo al mismo. Las trabajadoras enfrentan barreras como la falta de personal que las
reemplace temporalmente o la ausencia de una adecuada organizacion de horarios.

« Hostilidad y estigmatizacion hacia trabajadoras gestantes y lactantes.

 Discriminacion laboral mediante despido nulo: las trabajadoras gestantes o lactantes son
despedidas de forma arbitraria, encubriendo la verdadera causa bajo supuestos de
reorganizacion, bajo rendimiento o terminacién de contrato.

« Negacion de conocimiento del estado de gestacion: se han detectado situaciones en las que el
empleador niega haber tenido conocimiento del embarazo de la trabajadora, incluso cuando ésta
lo comunico verbalmente. En algunos casos, el despido se produce el mismo dia de la
comunicacion, lo que evidencia una practica de encubrimiento y vulnera la proteccidn reforzada
frente al despido por motivo de gestacion.

Estas situaciones evidencian una brecha entre el reconocimiento normativo de los derechos
vinculados a la maternidad y su ejercicio real en el entorno laboral. Por ello, se identifica la necesidad de
reforzar las estrategias de fiscalizacion, sensibilizacidn y orientacion dirigidas a empleadores y personal
de recursos humanos, promoviendo una aplicacion efectiva, garantista y respetuosa de los derechos de
las madres trabajadoras.

2.3. OBJETIVOS DE LA ACTIVIDAD PROFESIONAL

o Supervisar y fiscalizar el cumplimiento efectivo de la normativa sociolaboral relacionada con la
proteccion de las trabajadoras gestantes, lactantes y en periodo postnatal, conforme a la legislacion
nacional y los convenios internacionales ratificados por el Estado peruano, tales como el Convenio
N.° 183 de la OIT, garantizando asi el ejercicio pleno de sus derechos laborales

« Identificar, documentar y sustentar técnicamente las deficiencias més recurrentes en la aplicacién de
las medidas de proteccion a la maternidad, como la omision del descanso pre y postnatal, la negacion
indebida de la hora de lactancia, la falta de acceso efectivo al lactario institucional o la ausencia de
adecuaciones razonables del puesto de trabajo para prevenir riesgos durante el embarazo y la
lactancia

« Emitir recomendaciones técnicas y brindar orientacion especializada a los empleadores y
responsables de recursos humanos, promoviendo la correcta aplicacion del marco legal y
fomentando entornos laborales seguros, inclusivos, libres de discriminacién y hostilidad hacia las
trabajadoras en situacion de maternidad

e Impulsar una cultura organizacional basada en el respeto a los derechos fundamentales y en la
igualdad de género, promoviendo buenas practicas laborales que favorezcan la conciliacion entre la
vida familiar y laboral, la corresponsabilidad en el cuidado, y la continuidad de la lactancia materna
sin riesgos de represalias o estigmatizacion
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« Sensibilizar a los distintos actores del sistema laboral, empleadores, trabajadores, organizaciones
sindicales y personal directivo sobre la importancia de incorporar el enfoque de género, la
interseccionalidad y la equidad en las relaciones laborales, articulando acciones preventivas y de
promocién desde la funcidn inspectiva, que reconozcan las condiciones diferenciadas que enfrentan
las mujeres trabajadoras gestantes y lactantes

2.4. JUSTIFICACION DE LA ACTIVIDAD PROFESIONAL

En mi calidad de Inspectora Auxiliar de Trabajo en la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral (SUNAFIL) e integrante del Grupo Especializado sobre Igualdad y No Discriminacion (GENDI),
desempefio funciones orientadas a supervisar el cumplimiento de la normativa sociolaboral vigente,
poniendo especial énfasis en la proteccion de los derechos de las trabajadoras gestantes, lactantes y en
periodo postnatal. Esta labor la realizo en el marco de lo dispuesto por la Ley N.° 28806 - Ley General
de Inspeccién del Trabajo y su reglamento, asi como en concordancia con los compromisos
internacionales que el Estado peruano ha asumido en materia de igualdad de género y derechos
humanos.

La necesidad de fortalecer la aplicacion efectiva de estas normas la sustento en la evidencia
recogida durante mi ejercicio como inspectora, la cual revela que persisten practicas discriminatorias,
obstaculos estructurales y barreras culturales que limitan el ejercicio pleno de derechos vinculados a la
maternidad. Entre estos, destaco las restricciones indebidas al descanso pre y postnatal, la denegatoria
o interpretacion restrictiva del derecho a la hora de lactancia, las dificultades para acceder de manera
efectiva a los lactarios institucionales y, en casos mas graves, el despido arbitrario durante el embarazo
0 periodo de lactancia, incluso con la negacién del empleador de haber sido informado del estado de
gestacion cuando la comunicacion fue verbal y el cese ocurrié el mismo dia.

En este contexto, considero que mi actividad profesional cobra especial relevancia, pues me
permite articular la fiscalizacion laboral con una mirada técnica y especializada que integra de forma
transversal los enfoques de género, interseccionalidad y no discriminacion. De esta manera, busco
promover entornos laborales mas equitativos y respetuosos de los derechos fundamentales, reforzar el
rol preventivo y orientador del sistema inspectivo, y contribuir a erradicar la discriminacion estructural que
enfrentan muchas trabajadoras por razén de maternidad y condicion de género.

2.5. RESULTADOS ESPERADOS

Desde mi funcion como Inspectora Auxiliar de Trabajo en la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL), adscrita al Grupo Especializado sobre No Discriminacion e Igualdad
(GENDI), oriento mi labor a consolidar una fiscalizacidn laboral con enfoque de derechos, equidad de
género y justicia social, en concordancia con los principios rectores del Sistema de Inspeccion del Trabajo
y los estandares internacionales sobre trabajo decente. En este marco, los resultados esperados de mi
intervencion profesional se proyectan en los siguientes ejes estratégicos:

 Identificacion de vacios y deficiencias normativas y practicas: detectar, desde la practica
inspectiva, vacios, ambigiiedades o deficiencias en la aplicacion de la normativa nacional sobre
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proteccion a la maternidad, con especial atencion a la hora de lactancia, el acceso y uso efectivo
de los lactarios institucionales, y la garantia de estabilidad laboral durante la gestacion y el
periodo postnatal.

Sistematizacion de evidencia empirica: recopilar y organizar la evidencia obtenida en campo,
relacionandola con el marco doctrinario, estudios académicos nacionales e internacionales y los
estandares del derecho internacional del trabajo, tales como el Convenio N.° 183 de la OIT y la
Convencién sobre la Eliminaciéon de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW).

Anélisis critico de los limites de la fiscalizacion laboral: examinar las restricciones y desafios que
enfrenta la labor inspectiva en contextos de discriminacion estructural y violencia simbolica hacia
las trabajadoras gestantes y lactantes, resaltando la necesidad de fortalecer la funcién preventiva
y orientadora del sistema inspectivo desde un enfoque de género.

Formulacién de recomendaciones de mejora: proponer, a partir de la experiencia profesional y
el andlisis juridico, recomendaciones que favorezcan una interpretacion y aplicacién mas efectiva
de los derechos vinculados a la maternidad en el ambito laboral, incorporando buenas practicas
de derecho comparado y lineamientos de organismos internacionales especializados en igualdad
de género.

Aporte al debate académico y juridico: contribuir a la discusién sobre la eficacia de los
mecanismos de proteccion laboral con enfoque de género, promoviendo una vision integral que
articule fiscalizacion, prevencion, promocion de derechos y transformacién cultural en los
entornos de trabajo.
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CAPITULO TERCERO: MARCO TEORICO
3.1. INTRODUCCION AL MARCO TEORICO

El presente capitulo tiene por finalidad sustentar doctrinal, normativa y jurisprudencialmente el
problema identificado en torno a la insuficiente proteccién laboral de las madres trabajadoras gestantes
y lactantes en el Perd, articulando los hallazgos obtenidos en la practica inspectiva con los enfoques
academicos y legales relevantes. En tal sentido, se desarrolla un analisis conceptual de las principales
categorias juridicas vinculadas a la maternidad en el trabajo, tales como embarazo, lactancia, hora de
lactancia y violencia simbdlica, desde una perspectiva juridica y de derechos humanos.

A partir de la doctrina laboral contemporanea, se examina la necesidad de adoptar medidas
afirmativas que garanticen la igualdad sustantiva en el acceso y permanencia en el empleo, en
concordancia con el articulo 23 de la Constitucién Politica del Peru y los tratados internacionales
ratificados por el Estado peruano, como el Convenio N.° 183 de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT). Asimismo, se incluyen aportes de la jurisprudencia nacional, particularmente del Tribunal
Constitucional, que ha reconocido el despido por razones de maternidad como una forma de
discriminacion indirecta por razon de sexo.

El marco tedrico, también, integra un andlisis de derecho comparado, con énfasis en las politicas
de proteccién a la maternidad desarrolladas en paises como Espafia, Colombia y Francia, asi como las
recomendaciones formuladas por organismos internacionales como la OIT y la OCDE. Finalmente, se
considera el rol institucional de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral (SUNAFIL), a partir
de la experiencia directa como Inspectora Auxiliar en el Grupo Especializado de Igualdad y No
Discriminacion (GENDI), lo que permite conectar la teoria con la realidad operativa de la fiscalizacién
laboral en el Peru.

El desarrollo de este marco tedrico busca asi no solo fundamentar el diagnostico del problema,
sino también ofrecer una base técnica y juridica para la propuesta de mejora normativa, contribuyendo a
la consolidacion de un enfoque de género efectivo en el sistema de relaciones laborales.

3.2. DESARROLLO CONCEPTUAL Y DOCTRINAL
3.2.1. Maternidad y trabajo: concepto y proteccion juridica

La proteccion de la maternidad constituye un principio constitucional de caracter transversal en
el ordenamiento juridico peruano. El articulo 23 de la Constitucién Politica del Peru establece que “la
madre trabajadora goza de especial proteccion”, reconociendo asi su situacion diferenciada en el ambito
laboral y la necesidad de medidas especificas que garanticen el ejercicio pleno de sus derechos. Esta
disposicién, enmarcada en los principios de dignidad humana, igualdad y no discriminacion (articulo 1y
2 de la Constitucién), impone al Estado la obligacion de adoptar politicas publicas y normas juridicas que
otorguen garantias efectivas durante las etapas de embarazo, lactancia y crianza inicial.

La doctrina juridica ha resaltado que esta proteccién no debe entenderse como una concesién,
sino como una manifestacion del principio de igualdad sustantiva. Tal como sostiene Arévalo Vela (2020),
19 | 56



la especial proteccion de la maternidad se justifica por las desigualdades estructurales que enfrentan las
mujeres en el mercado de trabajo, las cuales se agravan durante los periodos de gestacion y postparto.
En consecuencia, el rol del derecho laboral debe ser correctivo y garante, promoviendo acciones
afirmativas y evitando que la maternidad se convierta en causa de exclusion o limitacién profesional.

A su vez, este principio encuentra respaldo en el derecho internacional de los derechos humanos
y del trabajo. El articulo 11 de la Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer (CEDAW), ratificada por el Pert, dispone que los Estados parte adoptaran medidas
apropiadas para eliminar la discriminacion contra la mujer en el empleo, garantizando, entre otros
derechos, “la proteccién de la funcion de reproduccién”. De igual forma, el Convenio N.° 183 de la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) sobre la proteccién de la maternidad establece estandares
minimos para proteger la salud de las trabajadoras durante el embarazo, parto y postparto, prohibiendo
el despido por razones de maternidad y garantizando el derecho al descanso y a la lactancia.

No obstante, tal como observa Boza Pro (2016), esta proteccion normativa no siempre se traduce
en condiciones efectivas de igualdad, especialmente en contextos laborales donde predominan préacticas
discriminatorias, contratos temporales o informalidad. En este escenario, la intervencidn del sistema de
inspeccion del trabajo resulta clave para verificar el cumplimiento de las garantias legales y prevenir
actos de hostilidad laboral vinculados a la maternidad.

En conclusidn, el principio de proteccién de la maternidad, consagrado en el articulo 23 de la
Constitucion y reforzado por normas internacionales, constituye un eje fundamental del derecho laboral
con enfoque de género. Su cumplimiento exige tanto un desarrollo legislativo adecuado como una
aplicacion efectiva por parte de las instituciones encargadas de la fiscalizacién, en concordancia con los
principios de igualdad y dignidad humana.

3.2.2. Embarazo

El embarazo es una etapa fisioldgica que inicia con la implantacion del embrion y culmina con el
parto, abarcando en promedio unas 40 semanas de gestacién (Cunningham et al., 2022; OMS, 2022).
En este contexto, la mujer gestante requiere una proteccion laboral especifica que reconozca tanto su
vulnerabilidad biolégica como las desigualdades estructurales que histéricamente han afectado su
participacién plena en el mercado de trabajo.

Desde una perspectiva juridica, el derecho laboral utiliza el término “gestante” para referirse a la
trabajadora embarazada, reconociendo que su estado biol6gico exige una tutela reforzada. Para Pla
Rodriguez (2001), el embarazo constituye un supuesto de proteccion especial derivado del principio de
igualdad sustantiva. En linea con ello, Arévalo Vela (2019) sefiala que proteger a la mujer gestante no
solo responde a razones sanitarias, sino también a la necesidad de compensar desigualdades de género
persistentes.

La proteccidn a la trabajadora embarazada en el Peru tiene fundamento constitucional. El articulo
23 de la Constitucion Politica establece la obligacidn del Estado de otorgar especial proteccion a la madre
trabajadora. En desarrollo de este mandato, el Decreto Supremo N.° 009-2004-TR, reglamento de la Ley
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N.° 28048, sefiala que el empleador debe modificar o adecuar las funciones de la trabajadora gestante
si estas implican riesgos para su salud o para el desarrollo del embrién o feto dentro del vientre materno.

A tal efecto, la Resolucién Ministerial N.° 374-2008-TR aprueba un listado de agentes fisicos,
quimicos y bioldgicos, asi como condiciones laborales, que deben ser evitadas durante el embarazo.
Estos incluyen, entre otros, exposicion a ruido mayor de 80 decibeles, vibraciones mecanicas,
radiaciones ionizantes, temperaturas extremas y sustancias toxicas. En estos casos, el empleador esta
obligado a realizar una evaluacion de riesgos laborales diferenciada y adoptar medidas preventivas, tales
como la reubicacion de la trabajadora, sin que ello implique menoscabo de sus derechos laborales.

Desde la perspectiva internacional, el Convenio N.° 183 de la OIT sobre la proteccion de la
maternidad, ratificado por el Peru mediante el Decreto Supremo N.° 012-2016-RE, exige a los Estados
adoptar medidas efectivas que garanticen condiciones de salud, seguridad y empleo adecuadas durante
el embarazo. Este convenio prohibe toda forma de discriminacion basada en el embarazo y contempla,
entre otras disposiciones, la prohibicion de exdmenes médicos obligatorios de embarazo como requisito
para acceder a un puesto de trabajo, salvo excepciones justificadas por razones de salud o seguridad.

Desde la doctrina nacional, Coloma y Vilela (2023) destacan que el embarazo ha sido
histéricamente un factor de exclusion o vulnerabilidad en el empleo femenino, ya sea por la negativa de
acceso al empleo, la no renovacién de contratos o el despido arbitrario. En respuesta, la legislacion ha
incorporado progresivamente medidas orientadas a prevenir estas practicas, garantizando derechos
como el descanso prenatal, la proteccion frente al despido nulo, el acceso a prestaciones econdmicas y
la licencia por maternidad, derechos que configuran una doble proteccion juridica: por su condicién de
mujer y por su rol reproductivo.

En suma, el embarazo no debe constituir un obstaculo para el ejercicio pleno de los derechos
laborales de las mujeres. Por el contrario, el marco normativo nacional e internacional obliga a crear
condiciones de trabajo compatibles con la maternidad y promueve el principio de igualdad sustantiva
entre trabajadores y trabajadoras.

3.2.3. Periodo postnatal

El periodo postnatal corresponde a la etapa inmediata posterior al parto y representa una fase
critica tanto para la salud fisica y emocional de la madre como para el desarrollo del recién nacido. Desde
una perspectiva laboral, este periodo demanda una proteccién integral que permita a la madre
trabajadora recuperarse del parto y establecer un vinculo afectivo y nutritivo con su hijo o hija, sin que
ello implique pérdida de ingresos o afectacion a su vinculo laboral.

En el Pery, laLey N.° 26644, que regula el descanso pre y postnatal, establece que la trabajadora
gestante tiene derecho a 49 dias de descanso antes del parto y 49 dias después del mismo. Este
descanso postnatal puede ampliarse en caso de parto mdltiple o si el recién nacido presenta una
discapacidad, conforme lo dispone el articulo 1 de dicha ley. Ademas, si la trabajadora lo decide, puede
acumular parcial o totalmente su descanso prenatal al postnatal, siempre que comunique esta decision
al empleador con una anticipaciéon no menor a dos meses.
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Asimismo, la trabajadora puede disponer que el goce de sus vacaciones anuales (por récord
cumplido y pendiente) se inicie inmediatamente después del descanso postnatal, comunicandolo con una
anticipacion no menor de 15 dias (Ley N.° 26644, art. 4). Estas medidas buscan garantizar un tiempo
prolongado de cuidado del recién nacido sin detrimento econdmico para la trabajadora.

En el &mbito internacional, el Convenio N.° 183 de la OIT sobre la proteccién de la maternidad,
ratificado por el Peru mediante el Decreto Supremo N.° 012-2016-RE, refuerza el derecho al descanso
postnatal con goce de remuneraciones, estableciendo estandares minimos de proteccion durante y
después del embarazo. Este convenio, también, establece la garantia del derecho de la mujer a regresar
al mismo puesto de trabajo 0 a uno equivalente al término de su licencia.

Ademas, la Ley N.° 26790 — Ley de Modernizacion de la Seguridad Social en Salud establece
que la trabajadora gestante que cumpla con los requisitos de afiliacion a EsSalud tiene derecho a un
subsidio por maternidad, que cubre el periodo de descanso prenatal y postnatal. Este subsidio es pagado
inicialmente por el empleador y, posteriormente, reembolsado por EsSalud.

Sin embargo, Coloma y Vilela (2023) advierten que, en la practica, persisten restricciones que
limitan el acceso a este beneficio, derivadas de interpretaciones reglamentarias desactualizadas que
exigen la afiliacion previa a la concepcion, pese a que la Ley N.° 31469 (2022) modificé expresamente la
normativa para garantizar la cobertura desde el momento de la afiliacion, sin periodos de carencia.

En este contexto, aunque la reforma legal elimina la exigencia de aportes previos o afiliacion al
momento de la concepcidn, durante el periodo de transicion normativa subsisten criterios administrativos
que continuan aplicando estos requisitos, generando incertidumbre, en especial respecto de la cobertura
de las prestaciones econdmicas asociadas a la maternidad.

Estas dificultades evidencian una brecha entre la norma y su aplicacion, afectando el ejercicio
efectivo de los derechos laborales de las madres trabajadoras. Por ello, el Tribunal Constitucional ha
sefialado que el descanso por maternidad, aunque no esté expresamente reconocido en la Constitucion,
se encuentra vinculado al derecho a la salud, al libre desarrollo de la personalidad y al principio de
igualdad, configurando un derecho fundamental que asiste a todas las mujeres trabajadoras, con
independencia de su régimen laboral (STC Exp. N.° 04154-2016-PA/TC, fj. 16).

En este sentido, el periodo postnatal debe ser entendido no solo como un derecho individual,
sino como una herramienta de politica publica que busca promover la salud materno-infantil, la
corresponsabilidad familiar y la inclusion efectiva de la mujer en el mundo del trabajo. Tal como sefialan
Earle y Heymann (2019), las licencias adecuadas y remuneradas contribuyen a reducir los niveles de
depresion posparto, mejorar la lactancia materna y fortalecer el vinculo madre-hijo.

3.2.4 Lactancia

El periodo de lactancia representa una etapa clave en la proteccion de la madre trabajadora,
dado que implica no solo un derecho personal, sino también un interés superior del nifio en recibir una
adecuada nutricion y cuidado en sus primeros meses de vida. En este sentido, la legislacion peruana y
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los convenios internacionales ratificados por el Estado reconocen una proteccién especifica que busca
equilibrar la vida laboral con la funcién reproductiva y de crianza.

Desde el plano internacional, el articulo 10 del Convenio N.° 183 de la OIT establece que toda
mujer tiene derecho a una o varias interrupciones diarias para lactancia, o bien a una reduccion de su
jornada laboral, con el fin de alimentar a su hijo o extraer leche materna. Este tiempo debe ser
considerado como trabajo efectivo y remunerado, correspondiendo a cada pais definir los detalles
normativos de su aplicacion. El Peru ha ratificado este convenio mediante Resolucién Legislativa N.°
30312.

En el ambito nacional, la Ley N.° 27240 reconoce a favor de la madre trabajadora una hora diaria
de permiso por lactancia materna, desde el término del descanso postnatal hasta que su menor hijo
cumpla un afio. En caso de partos multiples, esta hora se amplia proporcionalmente. Ademas, la norma
establece que este permiso no puede ser compensado, sustituido ni descontado, y debe ser otorgado
dentro de la jornada laboral. La madre y su empleador deben acordar el horario, el cual puede
fraccionarse en dos partes, pero siempre respetando su finalidad: fortalecer el vinculo madre-hijo y
promover la alimentacion adecuada del menor.

No obstante, en la practica, se han identificado dificultades para aplicar este derecho en ciertos
contextos laborales, como los de jornadas acumulativas o atipicas (por ejemplo, en mineria 0
hidrocarburos), donde las trabajadoras deben pernoctar en el centro de labores. En esos casos, la
imposibilidad de acumular o trasladar las horas de lactancia para el descanso semanal representa una
barrera real al ejercicio efectivo del derecho, generando una brecha entre la norma y su aplicacion.

Junto con el permiso de lactancia, el Estado peruano, también, ha dispuesto otras medidas para
apoyar la maternidad y facilitar la conciliacion entre el trabajo y la vida familiar. La Ley N.° 29896 y su
reglamento establecen la obligacion de implementar lactarios en los centros de trabajo del sector publico
y privado donde laboren 20 o0 mas mujeres en edad fértil (entre los 15 y 49 afios). Estos ambientes deben
estar adecuadamente acondicionados para permitir la extraccion y conservacion de la leche materna
durante la jornada de trabajo, y deben garantizar condiciones de privacidad, higiene, seguridad y respeto
por la dignidad de las trabajadoras.

La supervision del cumplimiento de esta obligacion esta a cargo de SUNAFIL en el sector privado
y de una comisién multisectorial en el sector publico. Sin embargo, limitar la implementacion de lactarios
solo a lugares con cierto numero de mujeres puede generar discriminacion indirecta, especialmente en
sectores masculinizados donde también hay trabajadoras con hijos lactantes. Ademas, las condiciones
geograficas o logisticas, como el trabajo en zonas remotas o campamentos, plantean desafios
adicionales para el ejercicio efectivo de este derecho.

Por lo tanto, aunque el marco legal reconoce el valor social de la lactancia materna y busca
promoverla activamente, auin existen vacios normativos y barreras estructurales que requieren atencion,
tanto desde la perspectiva normativa como desde la politica publica y la fiscalizacién laboral efectiva.

3.2.5. Proteccion ante el despido nulo
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El despido motivado por embarazo, descanso pre y postnatal o periodo de lactancia constituye
una forma de discriminacién indirecta por razén de sexo, segun lo establecido por el Tribunal
Constitucional en los Expedientes 05652-2007-PA/TC y 00374-2017-PA/TC. La legislacion laboral
peruana ha establecido mecanismos especificos para proteger a las trabajadoras gestantes y en periodo
de lactancia frente al despido, a fin de evitar practicas discriminatorias que afecten sus derechos
fundamentales. Esta proteccion se sustenta principalmente en el articulo 29, inciso €), del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N.° 728 — Ley de Productividad y Competitividad Laboral (TUO-LPCL),
el cual establece que sera nulo todo despido motivado por el embarazo, el nacimiento y sus
consecuencias o la lactancia, si este ocurre en cualquier momento de la gestacion o dentro de los noventa
dias posteriores al parto.

La norma presume que el despido se debe a esas causas si el empleador no demuestra la
existencia de una causa justa, y ademas exige que la trabajadora haya informado documentalmente de
su estado. Sin embargo, esta Ultima exigencia ha sido superada por el Tribunal de Fiscalizacion Laboral,
que en su Resolucion de Sala Plena N.° 012-2022-SUNAFIL/TFL ha establecido que la proteccién a la
madre gestante no esta condicionada a la notificacion previa, bastando que se acredite el estado de
embarazo para que opere el “fuero maternal”. Este precedente vinculante amplia la proteccién efectiva,
reconociendo la realidad de muchas trabajadoras que, por temor o desconocimiento, no comunican
formalmente su estado al empleador.

Asimismo, el TFL ha determinado que el periodo de proteccién frente al despido se extiende
hasta la culminacion del permiso por lactancia reconocido en la Ley N.° 27240, es decir, hasta que el
menor cumpla un afio de edad. Esta interpretacion se basa en la comprensién de que los efectos
bioldgicos del embarazo persisten mas alla del parto, y que la madre y el nifio requieren un entorno
laboral estable y libre de represalias.

Cabe precisar que esta proteccién no implica una prohibicién absoluta de despido o de no
renovacion del contrato a plazo fijo, sino que se impide que estas decisiones tengan como motivo el
embarazo o la lactancia. Si el despido responde a una causa justa debidamente acreditada, o si el
contrato concluye por motivos objetivos y no discriminatorios, el empleador puede actuar conforme a ley.

En caso de despido nulo, la trabajadora puede acudir al Poder Judicial para solicitar su
reposicion, dentro de los 30 dias naturales posteriores al cese. La declaracion de nulidad de despido
conlleva el pago de las remuneraciones dejadas de percibir, asi como el derecho a ser reincorporada en
su puesto o uno de igual jerarquia. Asimismo, el juez puede ordenar el pago de una asignacion provisional
durante el proceso judicial, conforme al marco legal vigente.

Desde el plano internacional, el Convenio N.° 183 de la OIT sobre la proteccién de la maternidad,
ratificado por el Perl mediante Resolucidn Legislativa N.° 30312, también, prohibe el despido durante el
embarazo, la licencia de maternidad y el periodo posterior al retorno al trabajo, salvo que el empleador
acredite motivos no relacionados con la maternidad. Este instrumento consagra el derecho de la mujer a
regresar a su puesto habitual con la misma remuneracion, garantizando asi su estabilidad laboral durante
un periodo especialmente vulnerable.

3.2.6. Violencia simbélica y discriminacion indirecta en el trabajo
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La discriminacion contra las mujeres en el ambito laboral adopta formas complejas y, en
ocasiones, sutiles. Entre estas, destacan la violencia simbdlica y la discriminacion indirecta, que no
siempre se manifiestan de manera abierta, pero que perpetian desigualdades estructurales y limitan el
acceso efectivo a derechos fundamentales.

Segun el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables (MIMP), la violencia simbélica se
define como toda forma de violencia que, aunque no necesariamente fisica, "se manifiesta a través de
mensajes, valores, iconos o signos que transmiten y reproducen relaciones de dominacion, desigualdad
y discriminacion en las relaciones sociales”" (MIMP, 2016). Esta forma de violencia tiende a naturalizar
estereotipos que subordinan a las mujeres, especialmente en lo relativo a los roles de cuidado y
maternidad.

Desde la perspectiva de ONU Mujeres, la violencia simbolica se relaciona con el mantenimiento
de normas culturales y sociales que perpetuan la desigualdad de género, y que influyen en las decisiones
politicas, institucionales y personales que afectan directamente la vida de las mujeres (ONU Muijeres,
2015).

La antropdloga y feminista Marcela Lagarde ha desarrollado ampliamente el concepto de
violencia simbdlica, sefialando que esta se expresa mediante la imposicién de imaginarios sociales que
minimizan, infantilizan o culpan a las mujeres, lo cual se convierte en un obstaculo para la igualdad real
y el ejercicio pleno de sus derechos (Lagarde, 2005).

En el contexto laboral, la violencia simbdlica y la discriminacién indirecta se manifiestan en
diversas formas: desde comentarios hostiles hacia trabajadoras gestantes o lactantes (“tienes un hijo,
pero no estas discapacitada”), hasta represalias por ejercer derechos como la hora de lactancia o el uso
del lactario, o cuando se les niega los permisos para asistir a sus controles médicos mientras estan
gestando, e inclusive se hacen comentarios hostiles (“‘cuando yo estaba embarazada iba a mis
atenciones fuera del horario de trabajo”). Estos actos refuerzan estereotipos sobre la supuesta menor
productividad de las mujeres en situacion de maternidad y alimentan préacticas que las excluyen o limitan
su crecimiento profesional.

3.3. JURISPRUDENCIA RELEVANTE NACIONAL
3.3.1. Jurisprudencia del Tribunal Constitucional del Peru

El Tribunal Constitucional del Peri (TC) ha desempefiado un papel fundamental en la
consolidacion de los derechos laborales de las mujeres gestantes y lactantes, especialmente en relacidn
con la proteccion frente al despido por razones vinculadas al embarazo y la maternidad. A través de su
jurisprudencia, el TC ha establecido estandares interpretativos que refuerzan el principio de igualdad y
no discriminacion por motivos de sexo y condicion reproductiva, en linea con la Constitucién Politica y
los tratados internacionales en derechos humanos.

e Expediente N.° 05652-2007-PA/TC

En este caso, el TC resolvid un proceso de amparo interpuesto por una trabajadora que fue
despedida tras informar a su empleador sobre su estado de gestacién. La sentencia reconoce que el
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despido por embarazo constituye una forma de discriminacién indirecta por razén de sexo, ya que afecta
exclusivamente a las mujeres por su condicion bioldgica y reproductiva.

El Tribunal sefialé que esta forma de despido vulnera el derecho al trabajo, a la igualdad y a la
dignidad de la persona, derechos protegidos por los articulos 2, inciso 2, y 23 de la Constitucion.
Asimismo, subrayo que la proteccion contra el despido debe operar desde que la trabajadora comunica
su estado de embarazo, y no necesariamente desde la expedicion de un certificado médico, lo cual
implica una interpretacion propersona y favorable a la parte vulnerable.

“El embarazo no puede ser motivo de discriminacion laboral, pues constituye un hecho vinculado
con el ejercicio de derechos reproductivos reconocidos constitucionalmente” (Exp. N.° 05652-
2007-PA/TC, fundamento juridico 12).

e Expediente N.° 00374-2017-PA/TC

En este expediente, el TC reafirma su doctrina sobre la proteccion reforzada de las trabajadoras
en situacion de maternidad. El caso abordé el despido de una trabajadora tras su reincorporacion del
descanso postnatal. EI empleador alegd razones organizativas, pero no acreditd la desvinculacion con
argumentos objetivos y razonables.

El Tribunal sostuvo que el despido en el contexto de la maternidad requiere una justificacion
reforzada por parte del empleador, a fin de evitar que se configure un acto de discriminacién. En su
analisis, incorpord, también, estandares internacionales como la Convencion sobre la Eliminacion de
Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) y el Convenio N.° 183 de la OIT.

“Cualquier decisién empresarial que implique la terminacién del vinculo laboral durante el
embarazo o la lactancia debe superar un test estricto de razonabilidad y proporcionalidad, dada
la especial proteccién de la maternidad” (Exp. N.° 00374-2017-PA/TC, fundamento juridico 17).

Ambos precedentes consolidan la presuncién de despido nulo prevista en el articulo 29, inciso
e), del TUO del Decreto Legislativo N.° 728, cuando la extincion de la relacion laboral se produce por
motivos vinculados al embarazo o la lactancia. Ademas, reafirman el deber del Estado de adoptar
acciones afirmativas para proteger a las mujeres trabajadoras en situacién de vulnerabilidad, conforme
a lo establecido en el articulo 4 de la Ley N.° 28983 — Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres
y Hombres.

Asi, también, se tienen otras resoluciones que refuerzan la problematica abordada:
e Exp. N.°05652-2007-PA/TC

Este caso marcé un precedente importante al declarar que el despido motivado por el embarazo
de la trabajadora constituye una forma de discriminacion indirecta por razén de sexo, vulnerando el
derecho a la igualdad y a la no discriminacion (Fundamentos 47-52). EI TC enfatizé que dicha préactica
reproduce estereotipos de género y refuerza desigualdades estructurales.

e Exp.N.°00374-2017-PA/ITC

En esta sentencia, el Tribunal desarrollé criterios sobre la proteccion reforzada frente al despido
por maternidad, sefialando que la sola condicion de embarazo activa una tutela especial del Estado, y
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que el empleador tiene la carga de demostrar que el cese no fue discriminatorio. La proteccidn incluye
también el periodo de lactancia (Fundamentos 11-18).

e Exp.N.°01272-2017-PA/TC

La sentencia aborda el derecho a la lactancia materna en el ambito laboral, reconociendo su
relevancia para la salud del nifio y la madre. EI TC destacé la importancia de que el Estado y los
empleadores garanticen condiciones laborales adecuadas para ejercer este derecho (Fundamentos 35
y 88).

e Exp.N.°00932-2019-PA/TC

Se establecen reglas claras para analizar la vulneracién de derechos de una madre trabajadora.
EI TC ratifica que la proteccion de la maternidad es un derecho constitucional con dimensidn colectiva, y
no solo individual, con implicancias en el interés superior del nifio (Fundamento 51).

e Exp. N.°00297-2020-PA/TC

Se reconoce la existencia de discriminacion por razén de sexo en los casos de despido de
trabajadoras gestantes, y se reafirma la obligacién del Estado de establecer una tutela reforzada para
este grupo vulnerable (Fundamentos 16-24).

e Exp.N.°02748-2021-PA/ITC

EI TC aclar6 que la trabajadora gestante no esta obligada a comunicar su estado de embarazo
al empleador si este es notorio, y que la falta de notificacion no impide la proteccion contra el despido.
Esto refuerza el enfoque de garantias objetivas sobre formalismos (Fundamentos 10-12).

3.3.2. Jurisprudencia de la Corte Suprema de Justicia

A continuacion, se presenta un resumen de jurisprudencia relevante emitida por la Corte
Suprema de Justicia del Peru, vinculada a la proteccion ante el despido por motivos de embarazo,
maternidad y lactancia. Esta casuistica refuerza el criterio de tutela reforzada que ampara a la madre
trabajadora en el marco de los derechos fundamentales y el principio de igualdad y no discriminacion:

e (Casacion N.° 2016-2014-LIMA (27/10/2014)
Se declaro nulo el despido de una trabajadora gestante, al haberse acreditado que se traté de
una vulneracién al derecho a la igualdad y no discriminacién por razdén de sexo.
Fundamentos: Xl'y XIlI.

e (Casacion N.° 2456-2014-LIMA (03/12/2015)
Se determind que el traslado laboral injustificado que afecta de forma directa a una madre
trabajadora  puede  constitur una  medida  discriminatoria y  arbitraria.
Fundamentos: XIlI, XIV'y XV.

e (Casacion N.° 6031-2015-DEL SANTA (08/11/2016)
Se establecié que el subsidio por maternidad no se ve afectado por el hecho de que la
trabajadora realice labores remuneradas durante el descanso, siempre que se cumplan los
requisitos legales.
Fundamentos: Xl y XIV.
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e (Casacion N.° 7472-2015-LIMA (13/01/2016)
Se abordd el cdmputo del plazo de caducidad para accionar judicialmente durante la licencia por
maternidad, concluyendo que esta situacion no debe perjudicar el ejercicio del derecho de
accion.
Fundamentos: Xl a XIV.

e Casacion N.° 11874-2018-HUANUCO (11/07/2019)
Se confirmd la nulidad del despido de una trabajadora gestante, aun sin comunicacion formal del
embarazo, en tanto el empleador tenia conocimiento efectivo del estado de gestacion.
Fundamentos: VII, IX, X, XI'y XII.

e (Casacion N.° 15216-2018-LIMA (09/07/2019)
Se reafirmd la proteccion contra el despido por embarazo, incluso cuando no se ha realizado una
comunicacion  escrita, siempre que el estado de gravidez sea evidente.
Fundamento: V.

e (Casacion N.° 15690-2015-LIMA NORTE (13/05/2016)
Se declar6 nulo el despido por embarazo, considerando que no era exigible la notificacion
expresa del estado de gestacibn  cuando  este  resultaba  notorio.
Fundamento: X.

e (Casacion N.° 30535-2019-LIMA (06/09/2022)
Se reiterd que existe presuncion de conocimiento del embarazo por parte del empleador cuando
el estado de gestacion es evidente, aplicandose en tales casos la nulidad del despido.
Fundamentos: VIy VIL.

e (Casacion N.° 14718-2014-AREQUIPA (10/08/2016)
Se reconocio el derecho de la trabajadora gestante a la reposicion en su cargo y al reintegro de
remuneraciones, tras haber sido despedida de forma arbitraria.
Fundamentos: V, Vil y X.

3.3.3 Jurisprudencia del Tribunal de Fiscalizacion Laboral - SUNAFIL

Uno de los casos mas resaltantes es el siguiente:
e Resolucion N° 1048-2022-SUNAFIL/TFL: caso Banco de la Nacion

En esta resolucion, el Tribunal de Fiscalizacion Laboral (TFL) de SUNAFIL confirmd la existencia
de una infraccién muy grave por actos de hostilidad vinculados al estado de lactancia. El caso tratd sobre
una trabajadora del Banco de la Nacidn que, al reincorporarse del descanso postnatal, fue impedida de
ejercer su derecho a la hora diaria de lactancia, en contravencion de lo dispuesto en la Ley N.° 27240 y
el Decreto Supremo N.° 001-2005-TR.

El empleador alegé razones organizativas y negd la solicitud de fraccionar la hora de lactancia,
impidiendo que la trabajadora se retirara antes de finalizar su jornada. El TFL concluy6 que dicha
conducta constituyd una afectacién directa a derechos fundamentales, configurando una forma de
violencia laboral simbdlica y discriminacion indirecta por razones de género y maternidad.

“El empleador no puede condicionar ni restringir el ejercicio del derecho a la hora de lactancia
bajo pretexto de razones operativas, ya que se trata de un derecho irrenunciable previsto expresamente
por ley” (SUNAFIL, 2022, Res. N.° 1048-2022-SUNAFIL/TFL, f. 14).
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Este caso demuestra que la negativa injustificada del empleador a permitir el uso de la hora de
lactancia puede ser considerada como acto de hostilidad e incluso dar lugar a acciones de despido nulo,
si con ello se afecta la continuidad del vinculo laboral de manera directa o indirecta.

e Resolucion N° 012-2022-SUNAFIL/TFL: criterio de proteccion reforzada a la trabajadora
gestante

La Resolucion de Sala Plena N.° 012-2022-SUNAFIL/TFL, emitida por el Tribunal de
Fiscalizacion Laboral de SUNAFIL en 2022, constituye un precedente administrativo vinculante en
materia de proteccion de la maternidad en el ambito laboral peruano. Esta resolucion sienta criterios
normativos de observancia obligatoria para toda la actuacion inspectiva a nivel nacional y refuerza el
enfoque de género en la funcion fiscalizadora del Estado.

El caso que dio lugar a esta resolucion se centrd en la no renovacion del contrato de una
trabajadora gestante, a pesar de que su estado era conocido por el empleador. El Tribunal concluyé que,
al no existir una causa objetiva y razonable que justificara tal decision, esta configuracién constituia una
vulneracion al derecho a la igualdad y al principio de no discriminacion por razén de sexo.

Uno de los aportes mas relevantes del fallo es que establece que el fuero de proteccién maternal
no depende de una comunicacion formal del embarazo, sino que surte efectos desde el momento en que
el empleador toma conocimiento efectivo de la gestacion, ya sea por signos visibles o por cualquier medio
razonable. En este sentido, el Tribunal precisdé que la proteccion se extiende mas alla del parto,
abarcando también el periodo de lactancia, conforme a la Ley N.° 27240, el articulo 23 de la Constitucion
Politica del Peru y el Convenio N.° 183 de la OIT, ratificado por el Peri mediante Decreto Supremo N.°
012-2016-RE.

Los fundamentos 6.1.15 al 6.1.20 de la resolucion establecen los siguientes criterios obligatorios:

o La tutela reforzada durante la gestacion y lactancia se aplica a todas las trabajadoras, sin

importar el régimen laboral publico o privado (f.j. 6.1.15).

« No es requisito legal la notificacion previa del embarazo; basta la acreditacion del estado de

gestacion para que se active la proteccion contra el despido (f.j. 6.1.16).

e Lanorenovacion de contrato por causa del embarazo se considera injustificada y discriminatoria

si el empleador no acredita una causa distinta (f.j. 6.1.17).

« Toda terminacion del vinculo laboral motivada directa o indirectamente por el embarazo, el parto

o la lactancia constituye discriminacion por razon de sexo (fj. 6.1.19).

« La proteccidn se extiende hasta el fin del periodo de permiso de lactancia, es decir, hasta que el

menor cumpla un afio de edad, segun la Ley N.° 27240 (f.j. 6.1.20).

Este precedente administrativo ha sido particularmente relevante para la actuacién inspectiva en
materia de igualdad y no discriminacidn, al reforzar la obligacin de adoptar un enfoque de género en los
procedimientos de fiscalizacion laboral y reconocer las consecuencias estructurales que enfrentan las
mujeres por su condicion reproductiva en el &mbito del trabajo.

e Respecto a la aplicacion de la Directiva N.° 004-2024-SUNAFIL/DINI

La reciente Directiva N.° 004-2024-SUNAFIL/DINI, aprobada mediante Resolucion de
Superintendencia N.° 258-2024-SUNAFIL, constituye un avance normativo en la fiscalizacion especifica
de los derechos vinculados a la maternidad y paternidad. Esta directiva establece criterios técnicos y
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operativos para la inspeccion del cumplimiento de derechos como el descanso pre y postnatal, el uso del
lactario, la hora de lactancia, la adecuacion del puesto de trabajo y la prohibicion de despido durante el
periodo protegido.

Uno de los aportes centrales de la directiva es la conceptualizacion clara del periodo de lactancia,
definiéndolo como aquel comprendido entre el fin del descanso postnatal y el cumplimiento de 12 meses
de edad del hijo o hija, en concordancia con la Ley N.° 27240. Ademas, reconoce que el uso del lactario
institucional debe garantizarse hasta los 24 meses, conforme al Decreto Supremo N.° 023-2021-MIMP,
lo que exige una armonizacién practica en la fiscalizacion de estos derechos (SUNAFIL, 2024).

Asimismo, la directiva refuerza el deber de los inspectores de identificar formas encubiertas de
discriminacion o represalias, como la no renovacion de contratos temporales a mujeres que ejercen su
derecho a la lactancia y enfatiza la necesidad de adoptar un enfoque de género e interseccionalidad en
el analisis de los casos.

3.4. LA DOBLE PROTECCION NORMATIVA DE LA MUJER TRABAJADORA

Como ha sefialado Coloma Cieza y Vilela Espinosa (2023), en el Peru, se configura una doble
proteccion normativa: por un lado, las normas que protegen a la mujer que labora en una empresa, que
contemplan la prohibicion de discriminacion remunerativa, asi como la exigencia de brindarle proteccion
en materia de acceso a las ofertas de empleo y no discriminacion, y en caso de que sea victima de
violencia u hostigamiento sexual; por otro lado, se tiene las normas que protegen a la madre trabajadora,
que regulan el otorgamiento de descansos por maternidad y durante el periodo de lactancia, la
implementacion de lactarios, los subsidios a cargo de la seguridad social, asi como la proteccion en
materia de seguridad y salud en el trabajo, en las ofertas de empleo, en caso de que sea victima de
violencia, y cuando el motivo de la extincion de la relacion laboral 0 no renovacion de contratos de trabajo
sea el embarazo o la lactancia.

3.5. CONVENIO N.° 183 DE LA OIT SOBRE LA PROTECCION DE LA MATERNIDAD (2000)

El Pert ratificd el Convenio N.° 183 de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) mediante
el Decreto Supremo N.° 012-2016-RE, comprometiéndose asi a garantizar que la maternidad no sea
motivo de discriminacion en el acceso al empleo ni durante la relacién laboral. Este instrumento
internacional reconoce la necesidad de proteger los derechos laborales de las trabajadoras gestantes y
establece medidas concretas para ese fin.

Entre ellas, prohibe que se exija a una mujer, como condicién para postular a un trabajo, la
presentacion de un certificado de embarazo o la realizacién de exdmenes médicos para verificar si esta
gestando, salvo en los casos donde la legislacion nacional asi lo prevea por razones de seguridad en
labores que impliquen riesgos para la salud de la madre o del bebé.

El convenio, también, regula aspectos esenciales como la proteccion de la salud materna e
infantil, el otorgamiento de licencias por maternidad, enfermedad o complicaciones del embarazo, el
acceso a subsidios, asi como la proteccion frente al despido y la garantia de no discriminacién en el
ambito laboral.
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3.6. DERECHO COMPARADO Y EXPERIENCIAS INTERNACIONALES

El analisis comparado permite identificar como otros paises y organismos internacionales han
disefiado marcos normativos e institucionales que refuerzan la proteccién de las trabajadoras gestantes
y lactantes, integrando enfoques de corresponsabilidad, equidad y derechos humanos. Esta perspectiva
resulta clave para sustentar una propuesta de reforma legal en el Perl que armonice con los estandares
del derecho internacional del trabajo y las buenas practicas internacionales.

A continuacion, se presenta un Tabla comparativo que sintetiza la situacion normativa,
institucional y cultural en materia de proteccion laboral con enfoque de género en distintos paises:

Tabla 1

Protecci6n laboral reforzada a madres trabajadoras en paises seleccionados (2024)

Pais

Proteccion reforzada laboral
a madres

Inspeccion laboral con
enfoque de género

Corresponsabilidad
y cuidados

Espaia

Proteccidn frente a despido por
embarazo, parto y lactancia
desde la Constitucién, la Ley
de Igualdad y el Estatuto de los
Trabajadores. Prohibicion de
despido salvo causa
justificada.

No hay protocolo
especializado, pero la
Inspeccién de Trabajo vy
Seguridad  Social  tiene
instrucciones para supervisar
condiciones de riesgo durante
embarazo y lactancia.

Licencias de 16
semanas por
maternidad y 16 por
paternidad. Planes de
igualdad obligatorios
para empresas de
mas de 50
trabajadores.

Francia

Proteccion frente al despido
desde la concepcion hasta 10
semanas después del fin del
postnatal.  Obligacién  de
reubicacion temporal si el
puesto representa riesgo.

La Inspeccion du Travail
fiscaliza  activamente el
respeto de los derechos
durante embarazo y lactancia.
Fiscalizacion coordinada con
medicina laboral.

Derecho a salas de
lactancia en
empresas >100
empleados. Cultura
consolidada de
conciliacién  trabajo-
familia.

Estados
Unidos

La ley federal (FMLA) protege
a nivel minimo: 12 semanas sin
pago y sin garantia contra
despido  por  embarazo.
Algunos estados extienden
beneficios.

Sin protocolo federal ni cuerpo
inspectivo con enfoque de
género.

Obligacion de
proporcionar
espacios de lactancia.
Corresponsabilidad
poco promovida.

Canada

Prohibicion de despido por
embarazo o licencia parental
bajo el Employment Standards
Act y el Human Rights Code.
Protege a tiempo completo y
parcial. Hasta 18 meses de
licencia parental combinada.

Las inspecciones laborales
dependen de las provincias.
Algunas (como Ontario y
Québec) integran enfoque de
género y diversidad en sus
directrices y auditorias.

Licencia

compartida
remunerada. Acceso
a  subsidios de
cuidado infantil.
Politicas activas de
corresponsabilidad.

parental
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considerado nulo segun el
articulo 29 del TUO del Decreto
Legislativo N.° 728. La
Resolucion  N.° 012-2022-
SUNAFIL/TFL establece como
precedente  vinculante la
extension de la proteccidn
hasta el fin del permiso de
lactancia (1 afio).

para la fiscalizacion de la
normativa sobre la proteccion
de la maternidad y paternidad
en el trabajo

Colombia | Prohibicion  expresa  del | EI Ministerio de Trabajo | Licencia de
despido  por  embarazo. | cuenta con inspectores con | paternidad (2
Licencia de maternidad de 18 | enfoque de género. Tiene | semanas) y
semanas. Permiso diario por | guias para fiscalizacidn | posibilidad de licencia
lactancia hasta 6 meses. | sensible a embarazo y | compartida. Plan
Jurisprudencia refuerza | lactancia. nacional de equidad
proteccion frente a no de género y cuidados.
renovacion o terminacion.

Chile Licencia postnatal parental de | No cuenta con protocolo de | Existencia legal de
24 semanas con posibilidad de | fiscalizacion especializado. La | salas de lactancia y
traspaso parcial al padre. | proteccion se daen funcion de | politicas de
Despido prohibido por | la normativa general. conciliacion.
embarazo o0 maternidad.

Panama | Proteccién contra el despido | Tiene guia oficial con enfoque | Programa “Sl
por embarazo establecidaenel | de género y protocolos | Género” y sistema
Codigo de Trabajo. Permisos | especificos para | nacional de cuidados
por lactancia y descansos | embarazadas y madres | en disefio. Lactarios
diarios. lactantes. obligatorios en

empresas grandes.

Peru Despido  por  embarazo | SUNAFIL cuenta la Directiva | Leyes que exigen

lactarios en empresas
y licencias
diferenciadas.

Fuente: Elaboracidn propia

El analisis comparado revela que la proteccidn laboral a la maternidad y la corresponsabilidad
en los cuidados presentan un desarrollo desigual entre paises. Espafia, por ejemplo, combina una
proteccion reforzada frente al despido por embarazo, parto y lactancia desde su Constitucidn y normativa
laboral, con licencias parentales equiparadas para madres y padres, aunque sin un protocolo inspectivo
especializado. Francia destaca por su amplia proteccion temporal contra el despido, la obligacion de
reubicar a la trabajadora si el puesto implica riesgo y una inspeccion laboral coordinada con la medicina
del trabajo, todo en un contexto cultural que facilita la conciliacién.

En contraste, Estados Unidos mantiene un marco federal minimo (FMLA) con 12 semanas sin
pago Y sin proteccién plena frente al despido, dejando que cada estado amplie beneficios, lo que genera
fuertes desigualdades. Canada, por el contrario, implementa un modelo integral: prohibicion de despido
por maternidad, licencias parentales compartidas de hasta 18 meses, subsidios para el cuidado infantil
y, en varias provincias, fiscalizacién laboral con enfoque de género institucionalizado.
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En América Latina, Colombia y Panama muestran avances significativos en protocolos de
inspeccion con perspectiva de género y politicas de cuidados, mientras que Chile y Peru presentan
marcos legales solidos en cuanto a proteccion frente al despido y licencias, pero con desafios en la
institucionalizacion de una fiscalizacién especializada.

Particularmente, el caso peruano evidencia un avance normativo relevante: el despido por
embarazo se considera nulo (art. 29 del TUO del Decreto Legislativo N.° 728) y la Resolucién N.° 012-
2022-SUNAFIL/TFL amplia la proteccion hasta el final del permiso de lactancia. Ademas, la Directiva N.°
002-2023-SUNAFIL/INII orienta la fiscalizacion hacia la proteccion de la maternidad y paternidad con
sensibilidad frente a riesgos de discriminacién. Sin embargo, la alta informalidad laboral y la baja
participacion masculina en el cuidado siguen limitando el impacto de estas politicas.

Este panorama confirma que, si bien Per( se encuentra en una senda de fortalecimiento
institucional, los modelos de paises como Canada y Francia evidencian la importancia de integrar la
legislacion protectora con politicas de corresponsabilidad efectivas y una fiscalizacion especializada,
garantizando asi un entorno laboral verdaderamente inclusivo y equitativo para las trabajadoras madres.

3.7 PROPUESTA LEGISLATIVA

Se propone la modificacion del articulo 29, inciso e) del Texto Unico Ordenado del TUO del
Decreto Legislativo N.° 728 — Ley de Productividad y Competitividad Laboral, con el objetivo de fortalecer
la proteccién frente al despido por embarazo, parto y lactancia. Esta propuesta legislativa incorpora un
enfoque de género, armoniza la normativa nacional con los estandares internacionales, y responde a los
hallazgos normativos, empiricos y jurisprudenciales derivados de la funcion inspectiva.

El Convenio N.° 183 de la OIT, en su articulo 8.1, establece que se prohibe despedir a una
trabajadora por razones vinculadas al embarazo, parto o lactancia, tanto durante la gestacion como en
el periodo posterior a su reincorporacion al trabajo, salvo que existan motivos no relacionados con su
condicién reproductiva (OIT, s.f.).

De igual modo, el inciso e) del articulo 29 del TUO del TUO del Decreto Legislativo N.° 728,
aprobado por Decreto Supremo N.° 003-97-TR, establece la nulidad del despido basado en el embarazo
si ocurre durante la gestacion o dentro de los noventa (90) dias posteriores al parto. Se presume que el
despido fue por dicho motivo cuando el empleador no acredita una causa justa, siempre que haya sido
notificado documentalmente del embarazo antes del despido (SUNAFIL, 2022, f.j. 6.1.3).

En términos jurisprudenciales, la Corte Suprema ha sefialado que la proteccién opera incluso
cuando el embarazo es evidente por signos fisicos notorios, sin requerir una notificacion formal previa
(SUNAFIL, 2022, f.j. 6.1.4). Asimismo, en la Casacion Laboral N.° 2016-2014-Lima, se establecié que
esta proteccion solo decae si la falta atribuida a la trabajadora cumple con los principios de razonabilidad
y proporcionalidad, y se trata de una falta grave debidamente tipificada (SUNAFIL, 2022, f.j. 6.1.5).

El Tribunal Constitucional, en la sentencia del expediente N.° 04844-2008-PA/TC, reafirma que
para declarar nulo un despido discriminatorio por embarazo, basta que el empleador haya tenido
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conocimiento previo del estado de gestacion (SUNAFIL, 2022, f,. 6.1.6). Esta doctrina constitucional
articula el derecho a la igualdad, la no discriminacion y el trabajo digno.

Finalmente, cabe destacar que en su fundamento 6.1.20, la Resolucion N.° 012-2022-
SUNAFIL/TFL, dictada por la Sala Plena del Tribunal de Fiscalizacién Laboral, establece como criterio
vinculante que la proteccion frente al despido por estado de embarazo se extiende hasta que concluya
el periodo de lactancia reconocido por la Ley N.° 27240 (hasta que el menor cumpla un afio). Este criterio
reconoce que la mujer trabajadora aun afronta consecuencias biol6gicas derivadas del embarazo, y que
su obligacidn de cuidado materno no puede implicar, bajo ninguna circunstancia, una amenaza a sus
derechos fundamentales (SUNAFIL, 2022, f.j. 6.1.20).

Esta reforma legislativa se orienta a consolidar el enfoque de proteccion reforzada en el
ordenamiento juridico peruano, en linea con el bloque de constitucionalidad y los compromisos

internacionales asumidos por el Estado.

Tabla 2

Texto Vigente vs. Propuesta de Reforma del Art. 29, inc. E) del TUO del D. Leg. N.° 728

Aspecto

Texto Vigente

Propuesta de Reforma

Ambito de proteccion

“El embarazo, el nacimiento y
sus consecuencias o0 la
lactancia, si el despido se
produce en cualquier momento
del periodo de gestacién o
dentro de los 90 dias
posteriores al nacimiento.”

‘El embarazo, el nacimiento y sus
consecuencias o la lactancia, si el despido
se produce en cualquier momento del
periodo de gestacion o durante todo el
periodo de lactancia, hasta que el menor
cumpla un afo, conforme a la Ley N.°
27240."

Duracién del periodo
protegido postparto

90 dias posteriores al
nacimiento.

98 dias posteriores al nacimiento, alineado
con la Ley N.° 26644 (descanso postnatal).

Proteccion durante la
lactancia

No se hace referencia expresa
al  periodo de lactancia
completo ni a la Ley del
Lactario.

Se reconoce expresamente la proteccion
durante todo el periodo de lactancia
hasta los 12 meses del menor, articulando
con la Ley N.° 27240 y el Convenio N.° 183
de la OIT.

Condicién para
aplicar la proteccion

“‘Siempre que el empleador
hubiere sido notificado
documentalmente del
embarazo en forma previa al
despido.”

Se elimina esta condicién. La proteccién
se activa con la sola acreditacion del
estado de gestacion, de acuerdo con la

jurisprudencia  del  Tribunal  de
Fiscalizacion Laboral (Resolucion N.°012-
2022-SUNAFIL/TFL).

Perspectiva de
género

No explicita.

Se incorpora un enfoque de género y de
igualdad sustantiva, reconociendo la
situacion de especial vulnerabilidad de las
mujeres por razén de su maternidad,
incorpora la corresponsabilidad en el
cuidado infantil y la proteccién reforzada a
la madre trabajadora.
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Se presume si el empleador no
Presuncion legal de | acredita causa justa en casos
despido nulo de embarazo, nacimiento o
lactancia.

Fuente: Elaboracion propia

Se mantiene. Pero se debe precisar si se
amplia la temporalidad de la presuncion
por lactancia hasta los 24 meses del nifio.

En ese sentido, el texto propuesto de reforma seria el siguiente:

Decreto  Supremo N.° 003-97-TR - TUO del Decreto Legislativo N.° 728
Articulo 29 (literal e):

e) El embarazo, el nacimiento y sus consecuencias o la lactancia, si el despido se produce en
cualquier momento del periodo de gestacion, durante los noventa y ocho (98) dias posteriores al
nacimiento o durante todo el periodo de lactancia, hasta que el menor cumpla un (1) afio de edad,
conforme a la Ley N.° 27240. Se presume que el despido tiene por motivo el embarazo, el
nacimiento y sus consecuencias o la lactancia si el empleador no acredita, en estos casos, la
existencia de causa justa para despedir.

La disposicion establecida en este inciso es aplicable también a la trabajadora durante el periodo
de prueba regulado en el articulo 10, asi como a aquella que presta servicios bajo el régimen de
tiempo parcial de cuatro (4) 0 menos horas diarias, dispuesto en el articulo 4.

Lo dispuesto en el presente inciso es aplicable con la sola acreditacion del estado de gestacion o
del periodo de lactancia, sin que sea exigible la notificacién previa al empleador.

La presente disposicion incorpora un enfoque de género y de igualdad sustantiva, reconociendo
la especial vulnerabilidad de las mujeres por razén de su maternidad, asi como la
corresponsabilidad en el cuidado infantil y la proteccién reforzada de la madre trabajadora, en
concordancia con el Convenio N.° 183 de la OIT.

3.7.1 Fundamentacion de la reforma legislativa propuesta

Esta reforma se aplica directamente al texto del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo
N.° 728, por lo que requiere una modificacion normativa de rango legislativo. Su justificacién se sustenta
en las siguientes consideraciones:

a) Incoherencias normativas. el periodo protegido actualmente (90 dias) es inferior al descanso
postnatal reconocido por la Ley N.° 26644 (98 dias), y no se encuentra articulado con la Ley N.° 27240,
que garantiza el derecho a la hora de lactancia hasta que el hijo cumpla un (1) afio. Esta disparidad
genera vacios de proteccion y confusion en su aplicacion.

b) Estandares internacionales y derecho comparado. el Convenio N.° 183 de la OIT exige una
proteccion integral de la maternidad, que comprende la seguridad en el empleo durante todo el embarazo,
el periodo posparto y la lactancia. En diversos paises de la regién, la proteccidn por lactancia se extiende
mas alla del periodo minimo reconocido actualmente en el Peru.

c) Respaldo jurisprudencial. el Tribunal Constitucional del Perl ha establecido reiteradamente
(Expedientes N.° 05652-2007-PA/TC, N.° 00374-2017-PA/TC, entre otros) que el despido por embarazo
o lactancia constituye una forma de discriminacion indirecta por razén de sexo. Asimismo, la Resolucion

35| 56



de Sala Plena N.° 012-2022-SUNAFIL/TFL reconoce que la no renovacién del contrato en estos
supuestos presume la vulneracién de derechos fundamentales.

d) Evaluacién de impacto normativo y operativo:

« Normativo: la reforma permitird armonizar normas dispersas y otorgar mayor seguridad juridica
tanto a empleadores como a trabajadoras.

o Operativo: no genera costos adicionales significativos para el Estado, aunque exige la
adecuacion del reglamento correspondiente, la capacitacion del personal inspectivo y campafias
de sensibilizacion.

« Social y de género: contribuye a reducir la discriminacién estructural hacia las mujeres en el
mercado laboral, promueve el desarrollo infantil saludable y refuerza el cumplimiento de los
principios de igualdad sustantiva y derecho al trabajo digno.

En sintesis, la reforma responde a una necesidad legal y social ampliamente documentada y
fortalece el rol preventivo y protector del Estado frente a situaciones que vulneran los derechos
fundamentales de las mujeres trabajadoras gestantes y lactantes en el Peru.
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CAPITULO CUARTO: DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES PROFESIONALES
4.1. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES PROFESIONALES
4.1.1. Enfoque de las actividades profesionales

Mi labor como Inspectora Auxiliar en la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral
(SUNAFIL) se orienta a garantizar que las trabajadoras gestantes cuenten con condiciones laborales
seguras, dignas y compatibles con su situacion biologica y social, en estricta observancia de la normativa
vigente. Bajo los principios de igualdad, no discriminacién y proteccion reforzada, realizo inspecciones
en centros de trabajo para verificar el cumplimiento de derechos fundamentales, como el acceso efectivo
a lactarios, el otorgamiento de licencias por maternidad, asi como la adecuacion del puesto de trabajo
en casos donde existan agentes de riesgo para la gestacion.

Asimismo, superviso la existencia de actos de hostilidad o discriminacion hacia trabajadoras
gestantes o lactantes, evaluando si estos han cesado o si persisten practicas como el despido
injustificado o la imposicién de condiciones laborales adversas. Esta labor se complementa con la
promocion de medidas preventivas, la orientacion a empleadores y trabajadoras sobre sus obligaciones
y derechos, y la vigilancia del cumplimiento efectivo de la normativa.

Desde este enfoque, contribuyo a la construccidn de entornos laborales inclusivos, equitativos y
seguros, que favorezcan la conciliacion entre la vida familiar y laboral, y aseguren una tutela efectiva
para quienes se encuentran en especial situacion de vulnerabilidad, como es el caso de las madres
trabajadoras gestantes y lactantes.

4.1.2. Alcance de las actividades profesionales

El alcance de mis actividades profesionales incluye la fiscalizacion y supervision de las
condiciones laborales en empresas tanto publicas como privadas, enfocandome en verificar el
cumplimiento de la legislacién relacionada con la proteccion de la maternidad. Realizo inspecciones
detalladas de los casos de trabajadoras gestantes, evaluando los riesgos y proponiendo soluciones en
situaciones que comprometan su bienestar. Ademas, me encargo de recibir y procesar denuncias de
trabajadoras que no reciben las condiciones laborales adecuadas, elaborando informes exhaustivos con
recomendaciones para los empleadores con el objetivo de corregir las infracciones y asegurar un entorno
laboral seguro, equitativo e inclusivo para todas las trabajadoras, 0 en su defecto proponiendo actas de
infraccion cuando los hechos verificados no permiten ser subsanados por el dafio ya causado.

Como parte integrante del Grupo Especializado en Derechos Fundamentales (GENDI), participo
activamente en la retroalimentacidn y el intercambio de buenas practicas entre inspectoras e inspectores
de distintas regiones del pais, en temas como la proteccion de madres trabajadoras, hostigamiento
sexual, discriminacion laboral, entre otros derechos fundamentales. Esta experiencia colaborativa fue
clave para la elaboracién conjunta del proyecto de Directiva para la fiscalizacion de la normativa sobre la
proteccion de la maternidad y paternidad en el trabajo, desarrollada con el apoyo de la Fundacion
Friedrich Ebert Stiftung (FES) y que, finalmente, fue aprobada por la Direccion de Normatividad de

37| 56



Inspeccion del Trabajo (DINI) en el afio 2024. Esta directiva constituye un hito institucional en la
incorporacion del enfoque de género en la fiscalizacién laboral.

4.1.3. Entregables de las actividades profesionales
Los entregables de las actividades profesionales incluyen:

» Informes de inspeccion: documentos detallados que describen las condiciones laborales verificadas,
las normativas aplicables y las conclusiones técnico-legales derivadas de la actuacion inspectiva,
proporcionando un analisis integral de la situacion

» Actas de infraccion: instrumentos administrativos que formalizan la imputacion de responsabilidad a
los empleadores que incumplen la normativa sociolaboral o de seguridad y salud en el trabajo,
sirviendo como base para la imposicion de sanciones pertinentes

» Asistencias técnicas: orientacion y recomendaciones técnicas para adecuar los puestos de trabajo a
las necesidades especificas de las trabajadoras gestantes, asegurando condiciones laborales
adecuadas y seguras

» Requerimientos: documentos formales mediante los cuales se solicita al empleador la subsanacién
de una infraccion o la presentacion de documentacion faltante dentro de un plazo determinado,
garantizando el cumplimiento normativo

» Medidas inspectivas de requerimiento: documento en el que se formaliza la orden de ejecucion
inmediata de medidas correctivas por parte del empleador, en cumplimiento con la normativa laboral
vigente

» Constancia de hechos insubsanables: documento expedido al concluir la inspeccién cuando no se
concede la oportunidad de subsanar la infraccion, dando inicio al proceso sancionador
correspondiente

4.2. ASPECTOS TECNICOS DE LA ACTIVIDAD PROFESIONAL
4.2.1. Metodologias
Las metodologias empleadas en mi labor como Inspectora Auxiliar de SUNAFIL incluyen:

» Inspeccion directa en el lugar de trabajo: realizo visitas in situ a los centros de trabajo para
verificar las condiciones laborales y el cumplimiento de la normativa vigente, interactuando
directamente con los empleadores y trabajadores para obtener informacion precisa vy
contextualizada.

> Revisidn de la documentacion relacionada con las condiciones de trabajo: evaluo los
documentos relevantes, como contratos de trabajo, registros de horas laborales, permisos de
maternidad, entre otros, para asegurarme de que se cumplan los requisitos legales y normativos
establecidos.

» Analisis de casos especificos: investigo y analizo casos individuales de trabajadoras gestantes
y madres lactantes, proporcionando un enfoque detallado sobre situaciones especificas que
puedan involucrar infracciones laborales o condiciones de riesgo.
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Mi modalidad de trabajo es hibrida, lo que me permite alternar entre el trabajo remoto y la
presencia fisica en la oficina. Tres veces por semana, realizo mis actividades desde casa, lo que facilita
la revision de documentacion, la redaccion de informes y la atencion de casos administrativos. Sin
embargo, las comparecencias presenciales, como las inspecciones en los centros de trabajo, se realizan
de manera fisica, garantizando una interaccidn directa con los empleadores y trabajadores. Este enfoque
hibrido me permite optimizar mi tiempo y cumplir con mis responsabilidades de manera eficiente,
manteniendo la calidad y precision en todas las tareas que realizo.

4.2.2. Técnicas

Las técnicas aplicadas en el ejercicio de mis funciones como Inspectora Auxiliar de SUNAFIL se
basan en un enfoque estructurado y organizado, lo que garantiza la eficiencia y efectividad en el
cumplimiento de las normativas laborales. La gestion adecuada de la informacion es esencial para evitar
contratiempos y asegurar un analisis preciso en cada fase del proceso. Esto incluye la clasificacion
detallada de los documentos, la creacion de expedientes fisicos y digitales, y el seguimiento constante
de cada caso, lo que optimiza el flujo de trabajo y facilita un acceso rapido y eficiente a la informacion
relevante durante las inspecciones, entrevistas o revisiones documentales.

Las técnicas especificas que utilizo son las siguientes:

» Revision de documentacion: consiste en analizar minuciosamente los registros laborales y otros
documentos clave, como contratos de trabajo, registros de horas, permisos de maternidad, entre
otros, para verificar el cumplimiento de la normativa vigente y detectar posibles irregularidades
0 incumplimientos.

> Observacion directa: realizo observaciones in situ de las condiciones laborales, interactuando
con trabajadores y empleadores para identificar posibles riesgos laborales, deficiencias en la
infraestructura, o practicas discriminatorias. Esta técnica es fundamental para evaluar la
situacion real en el lugar de trabajo y generar una vision clara y precisa de las condiciones que
enfrentan las trabajadoras gestantes y lactantes.

Este enfoque me permite tener un control riguroso sobre cada fase del proceso inspector,
asegurando que cada inspeccion y recomendacion esté fundamentada en informacion precisa, verificada
y organizada, lo cual es crucial para la correcta resolucion de los casos.

4.2.3. Los instrumentos

En el desarrollo de mis actividades profesionales como Inspectora Auxiliar de SUNAFIL, utilizo
una combinacion de herramientas fisicas y digitales para optimizar el cumplimiento de mis funciones. Mi
labor implica visitas regulares a empresas y centros de trabajo, donde realizo inspecciones, entrevistas
y recojo informacion directamente relacionada con las condiciones laborales. Ademas, hago uso de
plataformas virtuales, como el sistema interno de SUNAFIL, para revisar documentos de manera remota
y participar en audiencias virtuales, todo ello en estricto cumplimiento con las normativas del sistema de
inspeccion laboral.

39 | 56



Una de las herramientas clave que utilizo es una base de datos en Excel, donde registro

informacién detallada sobre cada inspeccion, el estado de los casos, los plazos establecidos y las
acciones proximas a tomar. Esta herramienta permite una administracién mas eficiente y asegura que el
seguimiento de los casos se realice de manera precisa y sin demoras, optimizando mi tiempo y facilitando
la organizacion de los expedientes.

Entre los instrumentos que empleo se incluyen:

Registros de denuncias: son registros fundamentales para identificar casos en los que los
trabajadores evidencian la falta de condiciones adecuadas, especialmente para las trabajadoras
gestantes. Estos registros sirven de base para la apertura de investigaciones y la intervencion
ante posibles infracciones de la normativa laboral.

Plataforma de inspeccidn del trabajo Sistema Informatico de Inspecciones de Trabajo (SIIT): esta
plataforma es una herramienta digital clave que facilita la gestion de las inspecciones, el analisis
de la informacién recabada, notificacion por la casilla electrénica y la generacion de informes,
contribuyendo a una mayor eficiencia en la ejecucion de mis funciones y a una mayor
transparencia en el proceso de fiscalizacion.

4.2.4. Equipos y materiales utilizados en el desarrollo de las actividades

Para el adecuado desarrollo de mis actividades profesionales como Inspectora Auxiliar de

SUNAFIL, utilizo una variedad de equipos y materiales esenciales para cumplir con mis
responsabilidades diarias. Entre los mas importantes, se encuentran:

>

PC de escritorio y laptop: estos dispositivos son fundamentales para la redaccion de informes,
manejo de bases de datos, elaboracion de actas y la investigacion de normativa laboral en linea.
Son herramientas clave para gestionar eficientemente toda la informacién recopilada durante las
inspecciones.

Celular: lo utilizo para mantener comunicacion constante con empleadores, trabajadores y
comparieros de SUNAFIL. También, es esencial para coordinar inspecciones, entrevistas y
audiencias, facilitando la interaccion rapida y eficiente en el dia a dia.

Impresora multifuncional: la utilizo para imprimir documentos relacionados con las inspecciones,
digitalizar informes y actas, y hacer copias de respaldo de documentos clave, lo que asegura la
correcta documentacion de cada caso.

Escritorio y Utiles de oficina: son herramientas esenciales para la organizacion de documentos
fisicos, el almacenamiento de actas de infraccion y la gestion administrativa necesaria para el
seguimiento de los casos.

Biblioteca fisica y digital con material normativo: este recurso es fundamental para consultar la
legislacion laboral vigente, la jurisprudencia relevante y la doctrina sobre derechos laborales y
buenas préacticas en inspeccion. Me permite mantenerme actualizada sobre la normativa en todo
momento.

Conexién a internet estable: es crucial para el acceso remoto a plataformas digitales de
SUNAFIL, la consulta de bases de datos juridicas, la investigacién normativa y la participacién
en audiencias virtuales, cuando corresponde.
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» Suscripcidn a bases de datos juridicas y sistemas internos de SUNAFIL: estas herramientas me
proporcionan acceso a normativas actualizadas, informes de inspeccion previos y recursos para
el andlisis legal en cada inspeccion, garantizando que las decisiones y acciones tomadas estén
respaldadas por informacién precisa y actualizada.

Estos equipos y materiales son fundamentales para desempefar mis funciones de manera
eficiente, permitiéndome realizar inspecciones laborales precisas, documentar adecuadamente cada
caso y garantizar que el proceso de seguimiento y resolucién de los casos se realice de forma oportuna
y efectiva.

4.3. EJECUCION DE LAS ACTIVIDADES PROFESIONALES
4.3.1. Cronograma de actividades realizadas.

Como Inspectora de SUNAFIL, todas mis actividades se planifican y ejecutan de manera
organizada, siguiendo un cronograma diario que me permite gestionar eficientemente las inspecciones y
cumplir con los plazos establecidos. A continuacion, se detalla un ejemplo del cronograma de actividades
que sigo, el cual puede variar dependiendo de las circunstancias, pero en general define el orden de las
tareas a realizar durante el dia:

Tabla 3
Cronograma de actividades como inspectora auxiliar en SUNAFIL

Hora Actividad

08:30 a.m. - 08:50 a.m. | Revision de la agenda del dia y organizacién de tareas (inspecciones
programadas, reuniones con empleadores y trabajadores, y casos
pendientes)

08:50 a.m. - 09:30 a.m. | Revisién de correos electronicos y notificaciones en plataformas digitales
de SUNAFIL para el seguimiento de casos y resoluciones/ o visitas
presenciales/ o comparecencias

09:30 a.m. - 11:00 a.m. | Investigacion y andlisis de normativas laborales aplicables a los casos del
dia a dia, con especial énfasis en las diferencias salariales, condiciones de
trabajo y posibles infracciones

11:00 a.m. - 11:30 a.m. | Pausa breve para café o descanso

11:30 a.m. - 12:30 p.m. | Redaccion de informes de inspeccién, actas de infraccion y otros
documentos legales pertinentes

12:30 p.m. - 01:00 p.m. | Organizacién de archivos fisicos y digitales (actualizacion de expedientes
y casos inspeccionados, ordenacion de documentacion)

01:00 p.m. - 02:00 p.m. | Refrigerio
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02:00 p.m. - 03:00 p.m. | Revision de informes para inspecciones programadas al dia siguiente,
preparacion de documentos y coordinacion con los inspectores
involucrados

03:00 p.m. - 04:00 p.m. | Apoyo en la verificacibn de cumplimiento de medidas correctivas
adoptadas por las empresas, asi como en la presentacion de informes de
seguimiento

04:00 p.m. - 04:30 p.m. | Atencion a empleadores y trabajadores, coordinacion de citas para
audiencias y seguimiento de los casos

04:30 p.m. - 05:30 p.m. | Revision final de la agenda del dia siguiente y cierre de tareas pendientes,
asegurando que todos los documentos estén listos y que se cumplan los
plazos establecidos

4.4. METODOLOGIA APLICADA EN EL TRABAJO DE SUFICIENCIA PROFESIONAL

El presente trabajo de suficiencia profesional adopta una metodologia cualitativa, de tipo
descriptiva y aplicada, idonea para analizar la proteccion laboral de las trabajadoras gestantes y
lactantes en el Peru. Esta eleccion metodolégica ha permitido examinar criticamente el inciso €) del
articulo 29 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N.° 728, formular una propuesta de reforma
normativa y sustentarla con evidencia juridica, doctrinaria, jurisprudencial, comparada y empirica.

El enfoque cualitativo se centra en la interpretacion del fendmeno juridico y social desde una
perspectiva comprensiva, incorporando el enfoque de género y el anélisis de los derechos
fundamentales en el trabajo. No se trata de un estudio cuantitativo ni estadistico, sino de una
aproximacion orientada a identificar y comprender los vacios normativos, las limitaciones
institucionales y las desigualdades estructurales que afectan a las trabajadoras gestantes y lactantes.

Asimismo, el trabajo es de naturaleza juridica aplicada, pues no se limita al examen teérico del
marco normativo, sino que plantea una modificacion legislativa concreta, sustentada en un diagndstico
de problemas recurrentes detectados a lo largo de mi experiencia profesional en la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL).

4.4.1 Fuentes y técnicas utilizadas en el trabajo de suficiencia profesional:

o Revision y analisis documental de normas nacionales e internacionales, tales como el TUO del
Decreto Legislativo N.° 728, el Convenio N.° 183 de la OIT, la Ley N.° 27240, la Convencion sobre la
Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacidn contra la Mujer (CEDAW), entre otras

« Sistematizacion de jurisprudencia relevante, especialmente del Tribunal Constitucional, la Corte
Suprema'y el Tribunal de Fiscalizacion Laboral de SUNAFIL (incluyendo la Resolucién N.° 012-2022-
SUNAFIL/TFL)

« Analisis de casos y denuncias vinculadas a la proteccion de la maternidad registradas en los afios
2022y 2023

« Estudio de experiencias comparadas en paises como Colombia, Chile, Canadéa, Espafia y Francia,
en materia de proteccion laboral y fiscalizacion con enfoque de género
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CAPITULO QUINTO: RESULTADOS
5.1. RESULTADOS FINALES DE LAS ACTIVIDADES REALIZADAS

Como resultado del desarrollo del presente trabajo de suficiencia profesional, he logrado
consolidar una propuesta juridica orientada al fortalecimiento de la proteccion laboral de las trabajadoras
gestantes y lactantes en el Peru, articulando mi experiencia inspectiva en SUNAFIL con un anélisis
normativo, doctrinario, jurisprudencial y comparado.

Desde mi rol como Inspectora Auxiliar, identifiqué de manera reiterada situaciones de
discriminacion laboral por motivo de embarazo o maternidad, ya sea a través de la no renovacion de
contratos, la falta de adecuacion del puesto de trabajo, la ausencia de lactarios o la negacion de licencias.
Estas constataciones de campo fueron abordadas mediante técnicas de fiscalizacion estructurada,
inspecciones in situ, revisidn documental, entrevistas y anélisis de casos, permitiéndome emitir informes
técnicos y recomendaciones con base en el principio de igualdad y el enfoque de género.

Este trabajo no se limitd a exponer experiencias profesionales, sino que incorpord una
metodologia juridica cualitativa, centrada en el analisis del articulo 29, inciso e), del TUO del Decreto
Legislativo N.° 728, desde una perspectiva critica y propositiva. La revision documental incluyé normas
nacionales e internacionales (como la Ley N.° 27240 y el Convenio N.° 183 de la OIT), pronunciamientos
del Tribunal Constitucional, la Corte Suprema y resoluciones del Tribunal de Fiscalizacion Laboral de
SUNAFIL, especialmente la Resolucion N.° 012-2022-SUNAFIL/TFL, que establece como precedente
vinculante la proteccion extendida hasta el final del periodo de lactancia.

Asimismo, la investigacion comparada permitié evidenciar que paises como Canada, Colombia,
Espafia o Chile han adoptado mecanismos normativos y politicas publicas mas robustas, integrando
licencias extensas, corresponsabilidad en el cuidado y fiscalizacion laboral con enfoque de género. A
pesar de las brechas que persisten en el Perl, se constata un avance institucional importante,
especialmente con la aprobacion en 2024 de la Directiva para la fiscalizacién de la normativa sobre la
proteccion de la maternidad y paternidad en el trabajo, elaborada en el marco del Grupo GENDI con
apoyo de la Fundacion FES, en la cual participé activamente.

Como resultado, el trabajo culmina con una propuesta normativa de modificacion del articulo 29,
inciso e), de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, con el objetivo de:

« Eliminar el requisito de notificacion documental previa del embarazo para la activacion del fuero
maternal

» Extender la proteccién contra el despido hasta el fin del periodo de lactancia (cuando el menor
cumpla un afio), en armonia con la Ley N.° 27240

e Incorporar un enfoque de género explicito, conforme a los estandares internacionales de
proteccion de la maternidad

En suma, los resultados de esta experiencia profesional e investigativa permiten afirmar que el
sistema inspectivo puede convertirse en una herramienta eficaz para garantizar los derechos de las
trabajadoras gestantes y lactantes, siempre que se refuerce el marco normativo, se reconozca la
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discriminacion estructural que enfrentan las mujeres en el trabajo, y se promuevan acciones articuladas
entre los distintos actores del sistema laboral.

5.2. LOGROS ALCANZADOS

Durante el ejercicio de mis funciones como Inspectora Auxiliar de la SUNAFIL, en el marco del
presente trabajo de suficiencia profesional, se obtuvieron resultados concretos que evidencian el impacto
positivo de la fiscalizacion laboral con enfoque de género y proteccion de derechos fundamentales. Estos
logros no solo fortalecen el cumplimiento normativo, sino que también consolidan el rol de la inspeccidn
del trabajo como un mecanismo real y efectivo de proteccion para las trabajadoras gestantes y lactantes.

Principales acciones ejecutadas:

o \Verificacion de la implementacion de lactarios institucionales en centros de trabajo
inspeccionados, en cumplimiento de la Ley N.° 29896 y su reglamento, asegurando espacios
adecuados y seguros para la lactancia, asi como su debida comunicacién al Ministerio de la
Mujer y Poblaciones Vulnerables (MIMP).

« Garantia del goce efectivo de la hora de lactancia, verificando su otorgamiento formal o, en su
defecto, el pago correspondiente por las horas no gozadas con sus respectivos intereses,
mediante revisién documental y seguimiento de medidas correctivas.

o Supervision del descanso pre y postnatal y del tramite del subsidio ante EsSalud, asegurando
que la madre trabajadora no vea afectados sus ingresos durante la licencia por maternidad.

« Reubicacion de trabajadoras gestantes en casos de riesgo para la salud materno-fetal, en
aplicacion del principio de prevencion de riesgos laborales.

o Cese de actos de hostilidad laboral, restituyendo a las trabajadoras a sus puestos originales y
reconociendo derechos vulnerados, tales como accesos a sistemas internos, pagos devengados,
vacaciones y permisos pendientes.

o Seguimiento médico ocupacional a trabajadoras gestantes, verificado mediante historias
clinicas, garantizando un monitoreo adecuado de su salud en el entorno laboral.

« Regularizacion de compensaciones, descansos médicos y vacaciones adelantadas, aplicando
de manera razonable y armonizada los derechos laborales correspondientes.

En el marco de mi participacion en el Grupo Especializado sobre No Discriminacién e Igualdad
(GENDI), destaqué en las siguientes acciones:

 Asistencia técnica en el centro comercial La Rambla, inspeccionando 28 empresas para verificar
condiciones igualitarias de acceso al empleo, fortaleciendo la dimension preventiva y orientadora
de la labor inspectiva.

» Ponencia en la presentacién oficial de la Directiva para la fiscalizacion de la normativa sobre
proteccion de la maternidad y paternidad en el trabajo (3 de diciembre de 2024), impulsada desde
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el GENDI con el respaldo técnico de la Fundacién Friedrich Ebert Stiftung (FES). Esta directiva
constituye un hito en el fortalecimiento del rol fiscalizador de la SUNAFIL frente a casos de
despido, discriminacion o acoso relacionados con embarazo, maternidad o lactancia.

« Participacion en la jornada nacional de la FES (abril de 2025), que promovio el intercambio de
experiencias entre regiones y reafirmé la necesidad de institucionalizar el enfoque de género en
la inspeccion del trabajo.

En conjunto, estos logros evidencian una actuacion profesional orientada a la proteccidn efectiva
de las trabajadoras en situacion de vulnerabilidad, sustentada en el respeto del marco juridico nacional,
los estandares internacionales de la OIT y el principio de igualdad sustantiva.

Este desempefio refleja mi compromiso permanente con la equidad de género y la defensa de
los derechos laborales, especialmente en materia de proteccion de la maternidad y paternidad en el
ambito laboral.

5.3. DIFICULTADES ENCONTRADAS

Durante la elaboracion del presente trabajo de suficiencia profesional, asi como en el ejercicio
de mis funciones como Inspectora Auxiliar de la SUNAFIL, surgieron diversas dificultades que permitieron
identificar oportunidades de mejora tanto en el plano técnico como institucional.

En primer lugar, uno de los principales retos consistié en articular la experiencia profesional con
una metodologia juridica idénea. Inicialmente, el trabajo tenia un enfoque predominantemente
descriptivo, basado en casos reales. Sin embargo, a partir de las observaciones formuladas por el jurado,
se incorpor6 una metodologia cualitativa con revisidn normativa, jurisprudencial, doctrinaria y comparada,
lo que permiti6 alcanzar un analisis mas sdlido y debidamente fundamentado.

Asimismo, se evidenci6 una limitada disponibilidad de datos estadisticos oficiales sobre despidos
motivados por embarazo o lactancia, lo que restringid la posibilidad de desarrollar una dimension
cuantitativa del estudio. Esta limitacion fue mitigada mediante la utilizacién de resoluciones del Tribunal
de Fiscalizacién Laboral, particularmente la Resolucion N.° 012-2022-SUNAFIL/TFL, que sirvié como
respaldo juridico para la propuesta de reforma normativa.

En el plano operativo, se afrontaron dificultades propias de la labor inspectiva, tales como la falta
de colaboracion por parte de determinados empleadores, la presentacion incompleta de documentacion
y la reticencia de algunas trabajadoras a brindar testimonio, motivada por el temor a represalias. Estas
situaciones reflejan una resistencia persistente al cumplimiento normativo y evidencian la existencia de
discriminacion estructural hacia las madres trabajadoras.

Finalmente, la ambigiiedad del articulo 29, inciso €), del TUO del Decreto Legislativo N.° 728
supuso un desafio técnico adicional, dado que su actual redaccién no garantiza una proteccion efectiva
durante el periodo de lactancia. Esta deficiencia normativa constituye precisamente el fundamento central
de la propuesta de reforma desarrollada en el presente trabajo.

5.4. PLANTEAMIENTO DE MEJORAS
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A partir del anélisis normativo realizado y de la experiencia adquirida en el ejercicio de mis

funciones inspectivas, se han identificado aspectos criticos que requieren fortalecimiento para garantizar
una proteccion efectiva de los derechos de las trabajadoras gestantes y lactantes. En tal sentido, se
plantean las siguientes mejoras:

a)

Reforma normativa clara y eficaz: modificar el articulo 29, inciso €), del TUO del Decreto
Legislativo N.° 728, eliminando la exigencia de notificacion escrita del embarazo como condicion
para activar la proteccion contra el despido. Asimismo, establecer de manera expresa la
extension de dicha proteccion hasta la culminacion del periodo de lactancia, en concordancia
con la Ley N.° 27240, el Convenio N.° 183 de la OIT y otros estandares internacionales.

Fortalecimiento del enfoque de género en la fiscalizacidn: garantizar la implementacion efectiva
y uniforme de la Directiva para la fiscalizacion de la normativa sobre proteccion de la maternidad
y patemidad en el trabajo en todas las intendencias regionales de SUNAFIL. Ello implica
capacitaciones continuas al personal inspector, inclusion de indicadores de género en los planes
de fiscalizacion y mecanismos de supervision interna para verificar el cumplimiento de esta
directiva.

Proteccion efectiva a trabajadoras denunciantes: incorporar protocolos que aseguren la
confidencialidad en el manejo de denuncias y prevengan represalias contra las trabajadoras que
reporten vulneraciones de sus derechos. Estos procedimientos deben contemplar canales
seguros de comunicacion, seguimiento oportuno y medidas cautelares inmediatas para evitar
dafios irreparables.

Digitalizacion del proceso inspectivo: implementar herramientas tecnoldgicas integradas, como
matrices de riesgo, fichas electronicas estandarizadas y sistemas automatizados de alertas, con
el objetivo de agilizar el registro, monitoreo y seguimiento de casos vinculados a la proteccion
de la maternidad y lactancia. La trazabilidad digital fortalecera la transparencia y la eficiencia en
la gestion inspectiva.

Coordinacién interinstitucional: establecer mecanismos formales de articulacion entre SUNAFIL,
el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables (MIMP), ESSALUD y el Poder Judicial, para
garantizar una respuesta integral y coordinada frente a vulneraciones de derechos. Esta
colaboracion debe facilitar el intercambio de informacion, la derivaciéon de casos y el acceso
oportuno a la justicia laboral.

Estas propuestas, fundamentadas en evidencia normativa y comparada, asi como en las

dificultades observadas en la practica inspectiva, buscan contribuir al fortalecimiento del sistema de
inspeccion laboral, asegurando un enfoque de derechos y una perspectiva de género que permita una
proteccion real y efectiva para las trabajadoras gestantes y lactantes.

5.4.1. Metodologias propuestas
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Para mejorar la eficacia de la fiscalizacién laboral en casos relacionados con maternidad y

lactancia, se proponen las siguientes metodologias aplicables desde SUNAFIL, en linea con un enfoque
preventivo, de género y basado en evidencias:

a)

Matrices de riesgo sectorial: implementar matrices que prioricen inspecciones en sectores con
alta incidencia de vulneraciones a derechos laborales de mujeres gestantes y lactantes,
considerando variables como informalidad, historial sancionador y rotacion de personal femenino
en edad fértil

Fichas estandarizadas de verificacion: disefiar formatos digitales uniformes para registrar
hallazgos sobre condiciones laborales, adecuacion de puestos, presencia de lactarios y
otorgamiento de licencias, lo que permitira generar datos comparables y recomendaciones mas
precisas

Sistema digital de seguimiento de casos: consolidar un sistema interno de gestion documental
que permita registrar, clasificar y hacer seguimiento a casos vinculados a proteccién maternal,
asegurando trazabilidad, alertas automaticas por plazos, y retroalimentacion de resultados

Entrevistas protegidas y enfoque diferenciado: aplicar protocolos para la toma de declaraciones
en condiciones de confidencialidad y respeto, especialmente cuando se investiga posible
hostilidad, despido o acoso a trabajadoras gestantes, evitando la revictimizacion y generando
confianza

Encuestas ano6nimas post inspeccidn: utilizar encuestas cortas y andénimas, dirigidas a
trabajadores/as inspeccionados, para medir la percepcion de cumplimiento de derechos,
detectar patrones de riesgo no visibles y mejorar la intervencion inspectiva desde la
retroalimentacion directa

Estas metodologias permitiran fortalecer el rol de SUNAFIL en la defensa de los derechos

fundamentales de las madres trabajadoras, incorporando criterios técnicos, perspectiva de género y
herramientas modernas de fiscalizacion.

5.4.2. Descripcion de la implementacion

La implementacion de las metodologias propuestas requiere una estrategia progresiva y

articulada dentro del sistema inspectivo de SUNAFIL. A continuacién, se describe cdmo podria llevarse

a cabo:

a)

b)

Capacitacion del personal inspector: Iniciar con jornadas de capacitacion técnica sobre el uso de
fichas estandarizadas, entrevistas protegidas, analisis con enfoque de género y herramientas
digitales. Estas capacitaciones deben ser continuas y contar con participacion de especialistas
en derechos laborales y proteccion maternal.

Disefio e integracion de herramientas digitales: desarrollar o adaptar plataformas internas como
el SIIT (Sistema Informatico de Inspecciones del Trabajo) para incluir funciones especificas de

47 | 56



seguimiento de casos relacionados con gestantes y lactantes. Esto incluye alertas automaticas,
campos especificos en las actas y mddulos de andlisis estadistico.

c) Validacién piloto y escalamiento: aplicar las nuevas metodologias en un grupo reducido de
inspecciones piloto, en coordinacién con el Grupo GENDI, para evaluar su eficacia. A partir de
esta validacion, ajustar los instrumentos y proceder con su implementacion progresiva a nivel
nacional.

d) Coordinacion interinstitucional: articular acciones con el MIMP, ESSALUD, Ministerio de Trabajo
y otras entidades vinculadas a la proteccion de la maternidad, con el fin de compartir datos,
estandarizar criterios y reforzar la respuesta frente a casos complejos.

e) Evaluacion continua y mejora: establecer mecanismos de monitoreo y evaluacion interna, con
indicadores de cumplimiento, retroalimentacion de trabajadores y empleadores, y reportes
periddicos. Esta informacion permitird ajustar los procedimientos e incorporar mejoras
constantes.

Estas acciones son viables dentro del marco institucional de SUNAFIL y permitiran fortalecer su
capacidad para garantizar el respeto a los derechos de las madres trabajadoras, alinedndose con
estandares nacionales e internacionales de fiscalizacion laboral con enfoque de género.

5.5. ANALISIS

El analisis de las actividades desarrolladas en el marco del presente trabajo de suficiencia
profesional evidencia la necesidad de fortalecer el sistema de inspeccién del trabajo desde un enfoque
integral que combine la experiencia de campo con herramientas juridicas y metodoldgicas adecuadas.

Desde mi experiencia como Inspectora Auxiliar en SUNAFIL, se ha identificado que las
situaciones de vulneracion de derechos laborales hacia las trabajadoras gestantes y lactantes
responden, en muchos casos, a patrones estructurales de discriminacion de género, préacticas
empresariales inadecuadas y vacios normativos que limitan la eficacia del fuero de proteccion.

A través de la aplicacion de técnicas inspectivas como la inspeccion directa, el analisis
documental y las entrevistas a empleadores y trabajadoras, se ha podido constatar que:

e La ambigledad normativa del articulo 29, inciso €), del TUO del Decreto Legislativo N.° 728
genera dificultades en la aplicacion efectiva del fuero maternal.

o Existen dificultades operativas en la obtencion de informacion, en especial cuando las
trabajadoras temen represalias o cuando el empleador obstaculiza la fiscalizacion.

« Las acciones correctivas dictadas por SUNAFIL resultan eficaces solo si van acompafiadas de
seguimiento constante y sensibilizacion a las partes involucradas.

Este diagndstico permiti6 fundamentar una propuesta juridica concreta de reforma legal,
sustentada en doctrina, jurisprudencia, derecho comparado y en la evidencia obtenida durante mi
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gjercicio inspectivo. Asimismo, se propusieron mejoras metodoldgicas para optimizar la labor
fiscalizadora, asegurando una actuacion mas efectiva, estructurada y con enfoque de género.

El presente analisis demuestra que la proteccion de la maternidad y la lactancia no puede
depender unicamente de la voluntad del empleador o de la actuacién puntual del inspector. Se requiere
un marco normativo claro, un sistema inspectivo fortalecido y politicas publicas articuladas, que
garanticen la plena vigencia de los derechos laborales de las mujeres trabajadoras.

5.6. APORTE DEL BACHILLER EN LA EMPRESA Y/O INSTITUCION

Mi desempefio como bachiller en Derecho e Inspectora Auxiliar de SUNAFIL ha contribuido
significativamente al fortalecimiento del enfoque de derechos y de igualdad de género dentro de las
acciones de fiscalizacién laboral. A través de la identificacion de practicas discriminatorias,
principalmente vinculadas al embarazo, maternidad y lactancia, he aportado a visibilizar vacios
normativos y operativos que afectan el ejercicio pleno de los derechos laborales de las trabajadoras.

Desde mi integracion en el Grupo Especializado sobre No Discriminacion e Igualdad (GENDI),
he participado activamente en la elaboracion de lineamientos técnicos y en la sistematizacién de buenas
practicas inspectoras. Esta experiencia fue clave para la elaboracidn conjunta, junto con la Fundacién
Friedrich Ebert (FES), de la Directiva para la fiscalizacion de la normativa sobre la proteccion de la
maternidad y paternidad en el trabajo, aprobada por SUNAFIL en 2024. Este instrumento refuerza el rol
fiscalizador frente a la discriminacion por razones de género, embarazo o lactancia, y establece criterios
homogéneos para las inspecciones a nivel nacional.

Mi propuesta de reforma al articulo 29, inciso e), del TUO del Decreto Legislativo N.° 728, no
solo responde a una necesidad juridica identificada desde la practica inspectiva, sino que representa un
aporte técnico con alto impacto social, al plantear una proteccion real y extendida para las trabajadoras
durante el embarazo, el posparto y la lactancia.

Este trabajo de suficiencia profesional refleja mi compromiso con una fiscalizacion mas inclusiva,
técnica y orientada a resultados, aportando no solo desde el conocimiento legal, sino desde una
perspectiva institucional que busca incidir positivamente en las politicas de igualdad y en la mejora
continua del sistema de inspeccion del trabajo en el Peru.
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CONCLUSIONES

He comprobado que la proteccion de la maternidad en el ambito laboral en el Pert aln enfrenta
barreras estructurales, evidenciadas en actos discriminatorios como el despido por embarazo, la negativa
injustificada de licencias o la ausencia de adecuaciones razonables en el puesto de trabajo. Estas
practicas, todavia frecuentes, vulneran derechos fundamentales reconocidos por el marco juridico
nacional y los tratados internacionales ratificados por el Estado.

Mi experiencia inspectiva me ha permitido constatar que el marco normativo vigente presenta
vacios y ambigtedades. En particular, el articulo 29, inciso e), del TUO del Decreto Legislativo N.° 728
restringe la proteccion contra el despido a los 90 dias posteriores al parto, sin abarcar la totalidad del
periodo de lactancia reconocido por la Ley N.° 27240 ni los estandares internacionales establecidos por
la OIT y las recomendaciones de la OMS.

La metodologia cualitativa aplicada en este trabajo me ha permitido integrar el analisis juridico
con mi experiencia profesional, lo que ha fortalecido la formulacién de una propuesta normativa viable y
respaldada por evidencia empirica. La sistematizacion de jurisprudencia nacional, normas comparadas
e informes institucionales de SUNAFIL ha sido fundamental para sustentar técnicamente el diagnéstico
y la propuesta de reforma legislativa.

Mi participacion en el Grupo GENDI y en la elaboracién de la Directiva sobre maternidad y
paternidad laboral de SUNAFIL en 2024 ha reafirmado la necesidad de institucionalizar el enfoque de
género en la inspeccidn del trabajo. Esto implica promover criterios homogéneos, disefiar herramientas
especializadas y fortalecer una fiscalizacion que combine acciones preventivas y correctivas.

Considero que la fiscalizacion laboral puede convertirse en un mecanismo verdaderamente
transformador si se articula con propuestas normativas y acciones institucionales sostenidas. El
fortalecimiento del rol de SUNAFIL, la capacitacion permanente del personal inspector y la coordinacion
interinstitucional con otras entidades publicas y privadas son elementos esenciales para garantizar la
igualdad de género y la proteccion efectiva de las trabajadoras gestantes y lactantes en el ambito laboral.
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RECOMENDACIONES

Propongo reformar el articulo 29, inciso €), del TUO del Decreto Legislativo N.° 728, de modo
que la proteccion contra el despido se extienda, como minimo, hasta el término del periodo de lactancia
reconocido por la Ley N.° 27240, es decir, hasta que el menor cumpla un afio de edad. Esta modificacion
debe armonizarse con el marco constitucional y los estandares internacionales en materia de derechos
de la mujer trabajadora.

Considero fundamental fortalecer la implementacién efectiva de la Directiva para la fiscalizacion
de la normativa sobre proteccion de la maternidad y paternidad en el trabajo, asegurando su aplicacion
uniforme a nivel nacional mediante capacitaciones continuas al personal inspector y estrategias de
difusién activa dirigidas a los empleadores.

Recomiendo desarrollar campafias de sensibilizacion para empleadores y trabajadores que
promuevan la prevencion de la discriminacién por maternidad, el fomento de la corresponsabilidad
familiar y el conocimiento de los derechos laborales vinculados al embarazo, el parto y la lactancia.

Planteo la incorporacion de protocolos diferenciados para la atencién de denuncias en casos de
hostilidad laboral por motivo de embarazo o lactancia, garantizando la confidencialidad, evitando la
revictimizacion y ofreciendo acompafiamiento especializado durante todo el proceso inspectivo.

Sugiero consolidar un sistema digital de trazabilidad y seguimiento de casos relacionados con
derechos fundamentales, que permita registrar de forma ordenada las actuaciones, facilitar el analisis
estadistico y fortalecer la transparencia y la rendicién de cuentas en la labor inspectiva.

Destaco la importancia de fomentar la articulacién interinstitucional entre SUNAFIL, el MIMP,
ESSALUD vy otras entidades publicas, a fin de garantizar una atencion integral y coordinada para las
mujeres gestantes y lactantes, facilitando ademas el acceso a subsidios, atencién médica y otros
servicios complementarios.

Finalmente, recomiendo promover la generacion sistematica de evidencia sobre la situacion
laboral de las mujeres en etapa reproductiva, a través del analisis de datos de inspeccion, encuestas
especializadas y estudios comparados, de manera que sirvan de base solida para el disefio de politicas
publicas y reformas normativas mas efectivas.
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Anexo 1. Casos denunciados ante la intendencia de Lima Metropolitana de SUNAFIL por
vulneraciones a los derechos de madres trabajadoras (2021-2023)

N.° Tipo de vulneracién Numero de casos
reportados (2021-2023)

1 Despido durante el embarazo o periodo postnatal 68

2 Hostilidad laboral hacia madres gestantes o lactantes 44

3 Negativa a implementar lactarios u otorgar hora de lactancia 28

4 Negativa a otorgar trabajo remoto en embarazo de riesgo 24

5 Imposicion de licencias sin goce / vacaciones adelantadas 21

6 Modificacion de funciones sin consentimiento 19

7 Negacion del subsidio por maternidad 16

8 Condiciones inseguras o inadecuadas (SST) durante el embarazo 14

9 Discriminacion en el acceso al empleo por condicion de gestante 1
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Anexo 2. Jurisprudencia relevante del Tribunal Constitucional sobre proteccion laboral a
mujeres gestantes y lactantes

N.° Exp. Fecha Materia Fundamentos Relevantes
00206-2005- Deber de proteccion | © . <econcaimiento del trato
28/11/2005 . preferente  como  proteccion
PA/TC especial a la gestante
reforzada
05652-2007- Discriminagion  por | . 04 Prohbeion de_fralo
06/11/2008 \ discriminatorio  hacia  mujeres
PA/TC razon de sexo
embarazadas
02148-2010- . FJ 4-5: Proteccion aun durante el
PAITC 31/01/2011 | Despido por embarazo periodo de prueba
00303-2012- Derecho al descanso FJ-19: Reconocimiento.  del
01/07/2013 derecho como parte de la salud
PA/TC pre y postnatal . .
materna e infantil
01366-2013- 96/09/2017 Proteccion a la madre | FJ 10, 12-15: Necesidad de
PC/TC trabajadora adoptar medidas afirmativas
03861-2013- L . FJ 18-21: Compatibilidad con
PAITC 29/10/2014 | Licencia de maternidad tratados internacionales
00677-2016- 06/08/2020 Despido  nulo  por | FJ 48: Prohibicion de despido
PA/TC embarazo incluso durante periodo de prueba
01675-2016- Licencia por | FJ 31-33: Licencia como derecho
PA/TC 241102018 maternidad irrenunciable
00374-2017- 10/08/2021 Discriminacion por | FJ 11-18: Proteccion y deber de
PA/TC embarazo razonabilidad del empleador
01272-2017- Derecho a la salud y FJ21-28, 35y§8: Reconocimiento
05/03/2019 . de la lactancia como derecho
PA/TC lactancia
laboral
00932-2019- 01/07/2021 Normas para | FJ 18-27, 51. Estandares de
PA/TC proteccion maternal proteccion reforzada
00297-2020- Discriminacion por | FJ 16-24: Analisis estructural de
PA/TC 07/06/2022 Sexo discriminacion y tutela reforzada
01738-2021- Derechos laborales de | > 10>+ Reconocimiento - de
29/09/2023 condiciones laborales
PA/TC la gestante . .
diferenciadas
0222021 | gy | DB por | L U Pmtfﬁfﬁ;esﬁeme o
PA/TC estado de gestacion P P
embarazo
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Anexo 3. Jurisprudencia de la Corte Suprema sobre maternidad, embarazo y lactancia

Fundame
N° | Casacion Fecha M?te':'a o Aportes clave
principal relevante
s
Despido por embarazo
2016-2014- Despido por | Fund. Xl y | vulnera derechos
1 LIMA 2711072014 embarazo Xl fundamentales; se reafirma
la nulidad. Enlace
Traslado El traslado que afecta la
2456-2014- perjudicial a | Fund. condicion  de madre
2 LIMA 03/1212015 madre X=XV trabajadora es invalido.
trabajadora Enlace
La trabajadora puede recibir
3 6031-2015- 08/11/2016 Subsidio por | Fund. XI'y | el subsidio por maternidad
DEL SANTA maternidad | XIV aun si realiza actividades
remuneradas. Enlace
Caducidad Reconoce el derecho de
7472-2015- en licencia | Fund. XI- | accionar durante o tras la
4 LIMA 13/01/2016 por XV licencia por maternidad.
maternidad Enlace
La nulidad del despido
5 11874-2018- 11/07/2019 Despido por | Fund. VII, | procede cuando se acredita
HUANUCO embarazo IX=XII que el empleador conocia el
embarazo. Enlace
El embarazo goza de
6 I1_;5“%/1_\6-2018- 09/07/2019 NuIid_ad de Fund. V protecc_;ién aun si no fue
despido comunicado expresamente.
Enlace
Despido por estado de
15690-2015- Nulidad de gestacion es nulo aun sin
T | LIMANORTE | 130972016 | jocriqo | FUNd-X | otificacion formal  del
embarazo. Enlace
. Reafirma que no se requiere
30535-2019- Nulidad - de | £ vy comunioagon oserita e
8 LIMA 06/09/2022 | despido por VI embarazo si este es notorio
embarazo '
Enlace
Reposicion y Reconoce derechos
9 14718-2014- 10/08/2016 reintegro de | Fund. V, | remunerativos vulnerados
AREQUIPA derechos Villy X durante  gestacion y
laborales maternidad. Enlace
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https://static.legis.pe/wp-content/uploads/2018/06/Cas.-Lab.-2016-2014-Lima-Legis.pe_.pdf
https://img.lpderecho.pe/wp-content/uploads/2023/07/Casacion-Laboral-4737-2020-Lima-LPDerecho.pdf
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