LA BAJA POR MATERNIDAD

Estás a la espera de algo maravilloso. ¿Planeas tener un hijo, pronto vas a dar a luz y empiezas a pensar cómo vas a combinar la llegada del – o de los – bebés y tu actividad profesional?

Derecho a la baja por maternidad

Si hay un derecho aplicable a todas, ese es el derecho a la baja maternal. Efectivamente, el derecho a la baja por maternidad es un derecho de todas las mujeres, ya sea en un contrato permanente, temporal, a tiempo completo, parcial, en periodo de prueba o no…

Duración legal

El Código de Trabajo establece la duración mínima (con periodos complementarios que se añadirán en caso de un nacimiento prematuro, de enfermedad de la madre…). Dicha duración mínima consiste en un período pre-natal de 6 semanas antes de la fecha prevista de nacimiento y un período post-natal de 10 semanas después del nacimiento.
 Dichas duraciones aumentan si se trata de un embarazo en el que se va a dar a luz a dos o más bebés, o bien si ya se tienen dos o más niños a su cargo.
 Además, algunos convenios colectivos pueden establecer duraciones más largas.

La mujer trabajadora puede renunciar a una parte de dicha baja de maternidad, siempre que se respeten los períodos de prohibición de empleo.

¿Puede una trabajadora embarazada renunciar a realizar determinadas tareas? 

El empleador tiene prohibido hacer trabajar a la mujer durante su baja de maternidad. De hecho, si lo hace, se expone a sanciones severas (como la condena a reparar el perjuicio causado a la trabajadora…), además de una multa. 
La trabajadora embarazada goza de una protección específica que la autoriza a rechazar la realización de determinadas tareas potencialmente peligrosas para su salud y la del bebé (exposición a productos químicos, alzamiento o transporte de peso…). Si el puesto que la trabajadora ocupa conlleva esos riesgos, el empleador debe proponer a la trabajadora otro puesto compatible con el embarazo.

El hecho de adaptar temporalmente el puesto de trabajo o de ser destinada a otro puesto de manera temporal no debe comportar ningún tipo de disminución de la remuneración. En todo caso, el empleador debe consultar con el médico laboral. 
¿La trabajadora embarazada está obligada a informar a su empleador de su embarazo?

La ley establece únicamente la obligación de informar al empleador antes de iniciar la baja por maternidad. Por lo tanto, si estás embarazada y trabajas, no tienes la obligación de informar de tu embarazo. Sin embargo, si el empleador no está al corriente de ello, no tendrás acceso a determinados beneficios o ventajas legales (y convencionales) como por ejemplo a las autorizaciones de ausencia para realizar visitas médicas sin que la remuneración se vea afectada.

¿Cuándo y cómo informar al empleador?

Con el fin de beneficiarse de la normativa aplicable a la mujer embarazada, es recomendable para el interés de la trabajadora entregar, algunas semanas antes del período de baja pre-natal, un certificado médico y una carta del doctor que indique la fecha prevista de nacimiento. Dicha información debe ser entregada al empleador por todos los medios que puedan después servir de prueba en caso de juicio (una carta con acuse de recibo es muy aconsejable). 
¿Qué occurre con la relación contractual?

Suspensión de contrato

Durante la baja por maternidad, el contrato de trabajo queda simplemente en suspensión. El tiempo de duración de la baja se contabiliza como tiempo de trabajo efectivo, especialmente para el cálculo de la antigüedad.

Sueldo

Durante la suspensión del contrato, la trabajadora goza de una garantía de remuneración, compuesta de una cantidad fija diaria que es abonada por la CPAM y de un complemento de sueldo que paga el empleador si así lo prevé el Convenio Colectivo aplicable a la empresa.
Retorno de la baja por maternidad

Cuando la trabajadora retoma el puesto de trabajo después de la baja, tiene derecho a recibir la remuneración como mínimo equivalente a la que recibía antes de la baja por maternidad.
Ruptura del contrato
Dimisión

Toda trabajadora tiene el derecho a dimitir durante la baja de maternidad. Si lo hace durante el embarazo, no hay obligación de respetar ningún plazo de preaviso. No es necesario que la dimisión sea efectuada de una forma específica, pero es recomendable enviar una carta certificada con acuse de recibo (LRAR, por las siglas en francés). 

Si la trabajadora dimite después del nacimiento con el fin de poder criar al bebé, existen algunas normas particulares que deben tenerse en cuenta. La dimisión se hará efectiva en este caso al final de la baja por maternidad o bien durante los 2 meses posteriores al nacimiento. La trabajadora tiene que informar al empleador como mínimo con 15 días de antelación antes del fin de la baja de maternidad, ya sea mediante carta certificada con acuse de recibo o bien por carta dada en persona y con un comprobante de recepción firmado por el receptor. Pese a ello, no existe plazo de preaviso y la trabajadora goza de una prioridad de reempleo durante un año en la misma emplesa, para todos aquellos puestos que correspondan a su cualificación.

Despido

Una trabajadora no puede ser despedida durante la baja maternal como regla general. Ahora bien, sí que es posible un despido en caso de infracción grave o importante, o imposibilidad de mantener a la trabajadora en la empresa por algún motivo que no esté relacionado con la maternidad.

Ruptura convencional

La jurisprudencia autoriza la ruptura convencional en caso de baja de maternidad.

LA CUESTIÓN DE LA PROTECCIÓN DE LA TRABAJADORA EMBARAZADA
La trabajadora embarazada goza de una protección que puede ser relativa o absoluta.

Si el empleador está informado del embarazo y despide a la trabajadora:

Si el empleador está al corriente del embarazo de la trabajadora, el artículo 1225-4 del Código de Trabajo prevé una protección especial de la trabajadora embarazada contra el despido que cubre todo su embarazo, la duración de la baja de maternidad y hasta diez semanas después del retorno al trabajo después de la baja.
Durante el período de baja maternal, la protección es "absoluta". Ello quiere decir que no se podrá establecer ni imponer ninguna sanción, sin importar el motivo. El empleador deberá esperar al final de dicho período.

Durante el período pre- y post- baja maternal, la protección es "relativa". La prohibición de despido no es absoluta, se admite el despido en caso de que se haga por infracción grave o importante de la trabajadora que no esté relacionada con su embarazo; y también se admite en caso de imposibilidad de mantener el contrato por un motivo distinto de la llegada del bebé. En estos casos, el empleador tiene que presentar pruebas de dichos motivos de despido.

Si el empleador no está informado del embarazo y despide a la trabajadora:

Si el empleador no estaba al corriente del embarazo pero lo descubre con posterioridad al despido, la trabajadora puede beneficiarse de la protección. Para ello, deberá enviar al empleador en el plazo de 15 días desde la notificación del despido un certificado médico que certifique su estado. El despido, en esos casos, será anulado – excepto si se ha realizado por una falta grave, importante y no relacionada con el embarazo, o bien por imposibilidad de mantenir el contrato por un motivo distinto de la llegada del niño.

Nulidad del despido en caso de no respeto de las disposiciones protectoras
En caso de que el empleador vulnere las protecciones a las que tiene derecho la trabajadora embarazada, el despido será nulo de pleno derecho. La trabajadora, si lo solicita, deberá ser readmitida en su antiguo puesto o,en su defecto, en un puesto equivalente.

Si la trabajadora es reincorporada al puesto, tendrá derecho a recibir el pago de una suma correspondiente a la totalidad del perjuicio sufrido durante el período que haya transcurrido entre el despido y la reincorporación, con el límite de la cuantía total de los salarios que no ha percibido.

En defecto de reincorporación, la trabajadora puede reclamar la indemnización por ruptura (que incluye indemnización por el despido, preaviso…), daños y perjuicios con intereses para reparar el perjuicio sufrido que resulte del carácter ilícito del despido (cantidad como mínimo igual a los 6 últimos meses de salario) o incluso los salarios que la trabajadora debería haber recibido hasta el fin de su período de protección. 
� Artículo L. 1225-17 del Código de Trabajo.


� Artículo L. 1225-18 del Código de Trabajo.


� Artículo L. 1225-29 del Código de Trabajo.





