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Introduccion

En este documento se recogen las conclusiones de la | Jornada sobre ‘Mobbing’ Maternal
celebrado en Madrid el pasado 7 de mayo de 2009, organizado por la Asociaciéon
Universidad 2015 y promovido por el Ministerio de Igualdad y el Instituto CEU de Estudios
para la Familia.

Se incluye la valoracién de la Jornada, asi como los aspectos mds significativos y las
conclusiones de la misma.
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Objetivos y programa de la Jornada

2. Proteccién Juridico-Laboral frente al mobbing maternal

3. Proteccién Psico-Social frente al mobbing maternal

4. Programas y actuaciones de prevencion del mobbing maternal desde el Ministerio de
Igualdad

5. Las actuaciones de la Inspeccion de Trabajo

Conclusiones y valoracion
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Objetivos y programa

La Asociacién Universidad 2015 ha promovido la | Jornada sobre ‘Mobbing’ Maternal con el
fin de analizar y aportar soluciones al incremento de los despidos por maternidad. Durante
la Jornada se han analizado casos prdcticos y se ha revisado la legislacién actual, las técnicas
para vencer el acoso moral antes, durante y después de sufrirlo y se ha analizado la
introduccién de la maternidad en los planes de RSC de cada empresa.

La | Jornada sobre ‘Mobbing’ Maternal ha contado con la participacién de expertos en el
ambito laboral, juridico y psicolégico que han abordado la cuestion desde diversas
perspectivas, como la doctora Sandra Cuadrado, profesora del Departamento de Psicologia
del Trabajo de la Universidad Pontificia de Comillas o la doctora en Derecho Beatriz
Gutiérrez-Solar Calvo, Profesora titular de Derecho del Trabajo y la Seguridad Social de la
Universidad Complutense de Madrid. Entre las ponentes se encontraban, asimismo, la
Directora General para la Igualdad en el Empleo del Ministerio de Igualdad, Capitolina Diaz
y la Directora General de Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, Dolores de la Fuente que
analizaron y explicaron las actuaciones desde la Administraciéon Central.

Por la tarde, en sesion de puertas abiertas, tuvo
lugar un debate entre en el que se han buscado
soluciones compartidas y conclusiones. El seminario
ha estado dirigido a todos los sectores implicados o
aofectados: empresarios, directores de RRHH,
orientadores y profesores, abogados laboralistas,

Invesidgn

ociacién parg

lorada intensivg

“Mobbing” Maternq]

Acoso mo,
ral en el trabgj
a la mujer embarazgqg

S — sindicalistas, psicélogos,
médicos (especialidad
Medicina del Trabajo),
educadores sociales,
trabajadores sociales,

pedagogos, mujeres victimas
de ‘mobbing’ maternal, etc.
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Programa

7 de mayo de 2009
Manana
¥ 10:00 - 10:30. Entrega de material y presentacion
¥ 10:30 - 12:00. Conferencia: Proteccién Juridico-Laboral
frente al mobbing maternal.
Beatriz Gutiérrez-Solar Calvo
Universidad Complutense de Madrid
12:00 - 12:30. Coffe Break
¥ 12:30 - 14:00. Conferencia: Proteccién Psico-Social frente al
mobbing maternal
Sandra Cuadrado Nicoli
Universidad Pontificia de Comillas
Tarde. Jornada abierta
¥ 17:00 - Breve exposicion de puntos de vista de las ponencias
de la manana
17:30— Actuaciones desde la Administracion Central.
Dina. Capitolina Diaz Martinez. Directora
General para la Igualdad y el Empleo. Ministerio
de Igualdad
Dolores de la Fuente, Directora General de la
Inspeccion de Trabajo y S. Social
¥ 18:00- 20:00. Debate abierto. Presentacién de la
documentacién, turno de preguntas.

Il
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Resurpen de la ponencia de Prof. Dra. Beatriz Gutiérrez-
Solar : la proteccion Juridico-Laboral frente al mobbing
maternal

ProteccioniJuridico-Laboral
frenteralimobbing maternall

Ponente: Dra. Beatriz Gutiémrez Solar

© Universidad 2015. Asociscidn pars ln Formacion.

Inauguré la Jornada con la ponencia “Proteccién Juridico Laboral frente al mobbing
maternal”, con la siguiente estructura:

1. EL ACOSO O ‘MOBBING": (QUE ES ¥ COMO SE
DISTINGUE DE OTROS FENOMENOS?

" Beatriz Gutiérrez-Solar Calvo, Profesora titular de Derecho del Trabajo vy la Seguridad Social de la
Universidad Complutense de Madrid y socia de Abogacia Laboral (www.abogacialaboral.com).
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Beatriz Gutiérrez-Solar comenzé su
conferencia definiendo el ‘mobbing’. El
etélogo K. Lorenz acuiidé el termino
‘mobbing’ a partir del verbo inglés to

Una o varias personas
Mediante violencia psicologica

De lorma SiSt(:['I]{!Iu:d‘yll-.:.||:|x.-.'mI mob (“atacar con violencia”). Se define

Hacen insostenible el clima laboral . . N

Intencion altima de provocar el abandono como una violencia pSlCOlOgICCl extrema,
del puesto de trabajo sistemdtica (al menos una wvez por

o

Causas en el “mobbing maternal”
especial proteccion juridica de la

“maternidad

semana) y recurrente (al menos durante
seis meses), por parte de una o varias
personas, con la finalidad de destruir a la
victima y lograr que ésta acabe
abandonando el lugar de trabajo. El
| - acosador busca destruir la autoestima y
F-DREPRETEE SORY || la confianza de la victima a través de la

humillacién vy el ninguneo. Se le afiade el
adjetivo “maternal” cuando estd asociado a la maternidad en todos sus estadios. Se debe
distinguir el ‘mobbing’ de otros fenémenos, como el conflicto laboral, el ejercicio arbitrario
del poder de direccién en aras del interés econémico, incluso con vulneracién de la dignidad,
el sindrome del burn-out o la conducta antisindical, entre otros.

Los comportamientos del acosador —afirmé la profesora- son manifiestamente atentatorios
contra la dignidad y aparentemente neutros e irreprochables, tienen un componente
intencional, ponen en riesgo la integridad moral de la victima y degradan sus condiciones de
trabajo.

Sujetos del acoso

Resalté la distincion juridica entre los sujetos del acoso, que — a su juicio- pueden ser activos
(que lo provocan) o pasivos (victimas) y los responsables.

El Sujeto activo es un superior jerarquico: el empleador, los representantes de la persona
juridica (administradores o consejeros) o los sujetos con poderes delegados (directivos o
superiores jerarquicos), puede ser el empresario de hecho (empresa usuaria, empresa
principal...), el cliente o proveedor o un compariero
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El sujeto pasivo puede ser individual o plural, a éste hay que anadirle el sujeto responsable
del acoso que es aquél a quien se imputan las responsabilidades

Modalidades de acoso en virtud de los sujetos implicados:

Distinguié Beatriz cuatro tipos de acoso : vertical, que puede ser descendente (de un superior
a un inferior) o ascendente (de un inferior a un superior); acoso horizontal (de igual a igual),
mixto (plural) o acoso institucional: realizado por superiores con la condescendencia de la
direccioén.

2. REGULACION DEL ACOSO

Acoso por razones de conciliacién de vida laboral y familiar

El acoso maternal es una modalidad de acoso laboral, igual que el mobbing paternal
(acoso al padre). En toda empresa debe existir una regulacién de cualquier tipologia de
acoso, y por tanto, del mobbing maternal/paternal. Gobiernos y empresas deben poner
en conocimiento de las victimas la respuesta juridica ante el acoso, asi como las posibles
pruebas de conductas acosadoras que se podrian aportar en un juicio. A su vez, las
empresas deben ser conscientes de su responsabilidad y deber empresarial de prevencion
y erradicacién del acoso y asumirlo como riesgo laboral. El acoso debe entrar en todos los
planes de evaluacién de riesgos de una empresa, y esta tiene la obligacién de aportar
medidas ante la deteccién de un caso de acoso.

Algunos de los derechos laborales para casos de conciliacion o dependencia son:
Reducciones de jornada (art. 37.5y 6 ET)
« Cuidado de discapacitado fisico o psiquico

e Cuidado de familiar hasta 22 grado de consaguinidad o afinidad por razones de
edad, accidente o enfermedad

« Excedencia por cuidado de familiares hasta 22 grado por accidente, enfermedad,
discapacidad hasta 2 arios (art. 46.3 ET)

» Excedencia voluntaria de 4 meses a 5 anos (art. 43.2 ET)

Proteccién a las victimas de violencia de género:
6 www.universidad .es
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- Reduccidén de jornada y adaptacion del tiempo de trabajo (art. 37.7 ET)
- Suspension del contrato (art. 45.1 n) ET
Tutela de la maternidad en las relaciones laborales

La maternidad estd protegida y tutelada por la Ley en los siguientes términos:

Derecho de la mujer a la modificaciéon de su puesto de trabajo y subsidiariamente a
la suspension del contrato por riesgo durante el embarazo y riesgo durante la
lactancia natural

Derecho de la mujer a la suspension del contrato de trabajo por nacimiento de hijo,
adopcién o acogimiento familiar preadoptivo, permanente o simple (art. 45.1 d) ET)
(art. 48.4 ET) y las IT asociadas

Mejoras voluntarias de la prestaciéon de riesgos
durante el embarazo, maternidad, riesgo
durante la lactancia natural

Permisos retribuidos
Reduccién de jornada

Adaptacion y distribucion de la jornada (art.
34.8 ET)

“a las que pudieran haber tenido derecho durante la suspensién del contrato” (art.
48.4 ET)

Derecho al cambio de las fechas de las vacaciones (art. 38.3 ET)

Excedencia por cuidados de hijos hasta 3 afos desde nacimiento o resolucién legal o
administrativa (art. 46.3 ET)

Garantias frente al despido

Tutela de la paternidad en las relaciones laborales

Permisos retribuidos:
- Nacimiento de hijo (art. 37.3 b) ET)
- Lactancia por hijo menor de 9 meses (art. 37.4 ET)

- Por nacimiento de hijo prematuro o que tras nacimiento deban permanecer
hospitalizado (art. 37.4 bis ET)

www.universidad .es
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- Ausencias del trabajo por motivos familiares urgentes (art. 37.3 b) ET)

- Reduccién de jornada por nacimiento de hijo prematuro y hospitalizacién tras
nacimiento

- Reducciones de jornada (art. 37.5y 6 ET)
- Cuidado de menor por guarda legal de menor de 8 aros
- Cuidado de discapacitado fisico o psiquico,

- Cuidado de familiar hasta 22 grado de consaguinidad o afinidad por razones de
edad, accidente o enfermedad

- Adaptacion y distribucién de la jornada (art. 34.8 ET)

- Suspensidon del contrato por paternidad desde la semana 72 a la 162 de la baja de
maternidad o desde el fallecimiento de la madre por el tiempo que reste hasta las 16
semanas (art. 48.4 ET)

- Suspensién del contrato por nacimiento o acogimiento familiar preadoptivo,
permanente o simple (art. 45.1 d) ET) de 13 dias (art. 48.bis ET)

- Excedencia por cuidado hijos (3 anos) o de familiares hasta 22 grado por accidente,
enfermedad, discapacidad hasta 2 anos (art. 46.3 ET)

Tutela ante el acoso

- Nulidad automatica del despido durante las suspensiones de maternidad v
paternidad, permisos y reducciones de jornada por conciliacién.

- Declaracién de vulneraciéon de derechos fundamental y de nulidad de las medidas
acosadoras.

- Extincién indemnizada del art. 50 ET
- Responsabilidad civil del sujeto activo y empresarial por 1903 CC

- Proteccion y Seguridad Social: ante una afectacién de salud que impide presentarse
al trabgjo, la SS cubre la asistencia sanitaria y prestaciones de incapacidad temporal
y permanente, asi como la litigiosidad por su calificacién como AT.

www.universidad .es
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2.1. REGULACION SUPRANACIONAL

Existe una regulacién supranacional sobre acoso laboral, especialmente en el dmbito de

la

Unién Europea. Asi, la Organizacion Internacional del Trabajo, recoge una serie de
recomendaciones no vinculantes sobre “violencia en el trabajo”, mientras que la Unién
Europea ha elaborado desde los anos 90 estudios y ha realizado diversos pronunciamientos,

pero todavia no ha creado regulacién especifica global vinculante.

En este sentido, se han elaborado las siguientes Directivas:

- Directiva Marco 83/391/CEE en materia de seguridad y salud en el trabajo

- Directivas (2000/43, 2000/78, 2006/54) sobre discriminacién, contemplan
expresamente el acoso pero conectado a un factor de discriminacién (raza,
sexo, religion)

- Acuerdo Marco sobre el acoso y la violencia en el trabajo, firmado por
agentes sociales el 26 de abril de 2007

En el Derecho Comparado existen tres tendencias reguladoras:

- Legislaciones especificas de prevencién del acoso

- Ausencia de regulacién especifica, pero con proteccién indirecta a través
de los riesgos psicosociales

- Apuesta por instrumentos alternativos a la legislacion: cédigos de buenas
practicas, negociacién colectiva, etc.

9 www.universidad
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2.2 REGULACION NACIONAL (ESPANA)

El Derecho espariol establece los
siguientes articulos y notas para la
regulacion del acoso:

- Art. 4.2 e) ET: derecho de los
trabajadores a la proteccion
frente al “acoso
discriminatorio”. Por
modificacién de la LO
3/2007, para la igualdad
efectiva de mujeres y
hombres, que incorpora
directrices comunitarias en
relacién al acoso sexual

- Art. 14 h) Estatuto Basico del
Empleado Publico: derecho
contra el acoso en todas sus :
manifestaciones de todos los que trabajan en Administraciones, Entidades y
Organismos de cardcter publico

- Nota técnica del Instituto e Seguridad e Higiene en el Trabajo en el que se describe el acoso
y pautas para prevencion (NTP 476/1998)

Aunque queda mucho camino por recorrer, a nivel juridico existe cada vez mds una
mayor respuesta ante el acoso, un mal que atenta contra los dos grandes bienes juridicos
protegidos: la dignidad humana y la integridad moral de la persona

10 www.universidad .es
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3. DEBERES EMPRESARIALES DE PREVENCION VY
ERRADICACION DEL ACOSO EN LA EMPRESA

Toda empresa tiene un deber genérico de protecciéon ante el acoso y una serie de deberes
concretos de respeto a los derechos fundamentales y legales:

- Frente al acoso comdn:
Derechos Fundamentales: dignidad, integridad moral y profesionalidad
Derechos Legales: seguridad y salud laboral y ocupacién efectiva y adecuada
- Acoso maternal:

Derechos Fundamentales: dignidad, integridad moral y profesionalidad e
igualdad

Derechos Legales: seguridad y salud laboral y ocupaciéon efectiva y adecuada
y derechos de la conciliacién de la vida laboral y familiar.

En la medida en que el acoso se conecta con la seguridad y salud en el trabajo y con la
igualdad en la empresa, las obligaciones legales de protocolizar estas politicas exigen que el
acoso sea integrante de dichos protocolos a través de:

- Plan de prevencién de riesgos laborales (Acoso como Riesgo Laboral (art. 4.2 LPRL):
riesgo psicosocial; evaluacion de riesgos (art. 16 LPRL y art. 3 RD 39/1997 RSP)

- Declaracién del compromiso empresarial de erradicacion y prevencion
- Medidas de informacién y formacién

- Protocolizacién de cauces de denuncia y gestion los conflictos

- Medidas impeditivas y reparadoras

- Tipificacién de las infracciones y sanciones disciplinarias

1 www.universidad .es
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- Plan de igualdad

- El Articulo 48 LO 3/2007 hace referencia a la obligatoriedad de tutela y la libertad
en los mecanismos, ofreciendo al menos procedimentalizacion ante denuncias o
reclamaciones.

- Negociacién colectiva

- Cédigo de conducta en el marco de la responsabilidad social de la empresa (RSC)

MEDIDAS EMPRESARIALES ANTE LA DETECCION DE UN CASO DE
ACOSO

En toda empresa debe existir un protocolo para la constatacién de riesgos o de existencia de
acoso, asi como una serie de medidas para su erradicacion.

- Medidas organizativas
« Movilidad funcional
« Movilidad geogréfica
o Cambio de horarios
- Medidas disciplinarias
- Medidas de vigilancia y recuperacion del estado de la salud
- Medidas reparatorias
El empresario debe responsabilizarse de evitar conductas de acoso a través de :
- La evaluacion de riesgos
- El diserio del plan de prevencién de riesgos
- La negociacién del protocolo de acoso
- El apoyo en el proceso de denuncia
- El apoyo en el procedimiento de resolucién del conflicto

- La negociacién de convenios y acuerdos a nivel supranacional y nacional

12 www.universidad .es



Universidadc0l5

Asociacién para la Formacién

4. RESPONSABILIDADES EN SUPUESTOS DE ACOSO

En caso de acoso, la imposicion de una sancién al acosador, sea el que sea, no exonera al
empresario de su responsabilidad si ha mantenido pasividad ante la conducta acosadora.

Existen varios tipos de responsabilidades:
Responsabilidades de las empresas
a) Puablicas
- Penal
- Administrativa
b) Privadas
- Responsabilidad civil contractual
- Responsabilidad civil por actos de terceros
- Extincion indemnizada por voluntad del trabajador
- Hibridas: recargo de prestaciones econémicas de SS
Responsabilidades de los companeros de trabajo
- Sancién disciplinaria
- Responsabilidad civil extracontractual frente al sujeto pasivo

- Accién de regreso del empresario

13 www.universidad .es
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5. PRUEBAS DE CONDUCTA ACOSADORA EN JUICIO

Si finalmente la conducta acosadora da lugar a un juicio, el acosado (sujeto pasivo) no debe
demostrar necesariamente el acoso, sino la existencia de una conducta orientada a tal
acoso.

Sujeto pasivo:

=  Debe demostrar las circunstancias de hecho de las que se pueda presumir la
existencia de una conducta orientada a degradar sus condiciones de trabajo

=  Prueba de indicios
= Las grabaciones (voz o imagen) serdn validas siempre y cuando el sujeto pasivo
esté presente en las mismas.

Sujeto activo

= Debera justificar la racionalidad y proporcionalidad de la decision empresarial
adoptada y su intima y Gnica conexidn con el beneficio de la organizacién
productiva

=  Deberd demostrar su falta de oposicién al sujeto pasivo

Prescripcion de la infraccion por acoso

Seglin el Reglamento de Régimen Disciplinario, el acoso laboral se considera falta muy
grave, con los siguientes plazos de prescripcién' por infracciones:

- 10 dias las faltas leves
- 20 dias las faltas graves
- 60 dias las faltas muy graves

- 6 meses en todo caso

' El tiempo de prescripcién de la infraccién es el tiempo que tiene la Administracién para pronunciarse sobre el caso de acoso o infraccién. El
tiempo de prescripcién de la sancién es el tiempo, una vez que toma firmeza la resolucién de la sancién (o sea, una vez que se vio y
comprobé la infraccién y se impone la sancién) que tiene la Administracién para hacer efectiva la sancién.
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Resumen de la ponencia de la Profa. Dra. D9 Sandra
Cuadrado Nicoli* Proteccion Psicosocial frente al

‘mobbing’ maternal

Proteccion Fsicosocidl
frentedalimobbinaimalernal

Ponente: Dra. Sandra Cuadrado Nicoli

1. EL MOBBING: (QUIENES SON PERSONAS DE
RIESGO?

Cualquier persona es susceptible de sufrir mobbing o acoso emocional, pero hay unas
caracteristicas que hacen mas “propensas” a sufrir este acoso. Las personas resistentes a la
autoridad, los profesionales mas brillantes, éticos y empdaticos, las personas llenas de energia,
que quieren hacer bien las cosas, que son transparentes, abiertas al diGlogo y que gozan de
la vida, suelen ser blancos habituales, precisamente porque esas caracteristicas las hacen mas
envidiables, vulnerables y “amenazantes” para quienes no son asi. Su autenticidad, su
inocencia y su dependencia afectiva a veces resultan “molestas” para el acosador.

Asi lo demuestra el Gltimo cuestionario Cisneros VI (2006) de la Universidad de Alcald de
Henares.

Muestra: 4.250 trabajadores de todos los sectores actividad de la Comunidad de Madrid.
Prevalencia: 9% (374 personas) ---- 20%

Grupos profesionales: Administrativos, mandos intermedios

" Doctora en Psicologia y profesora de la Universidad de Comillas
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Sectores: Administracion publica, sociales y servicios personales, sanitario
Posicion autor: Superiores directos
Sexo autor: Hombres y mujeres por igual

Caracteristicas victima: mujeres y hombres. Dependientes, contratos fijos y funcionarios,
mayores de 40, menores de 26 no duradero, antigtiedad

Tipo de conducta: asignacidon de tareas sin wvalor, evaluaciéon sesgada, sobrecarga,
ningunear (“hacer el vacio”), minusvaloracién del esfuerzo.

En cuanto a la hipétesis sobre la posible personalidad del acosado, el resultado es que no
existe, como tal, un perfil de personalidad de victima, sino variables personales, con
diferentes recursos par afrontar el mobbing.

Asi, algunos:

— Practican la autoinmunidad (ej.
evitan el absentismo)

— Reconocen conductas y situaciones
agravantes de conflictos (mas
propensibn si es incapaz de
defenderse)

— Tienen baja autoestima y elevada
ansiedad social

— Sufren falta de habilidades de
gestion de conflictos (como la
asertividad)

— Buscan estrategias evitativas y de negacién (niegan el mobbing, actiian como
si no lo sufrieran)

16 www.universidad .es
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2. FACTORES DE RIESGO: CLIMA Y CULTURA EMPRESARIAL

Se entiende por “clima empresarial” la practica organizativa de la empresa (¢"cémo lo
hacemos?”) y por “cultura empresarial”, el entorno de trabajo (¢’quienes somos”?)

En la empresa, existen a veces factores importantes que se descuidan, y que pueden crear
riesgos de mobbing. Los principales son: la comunicacion; el control sobre el propio
trabajo; el nivel de participacion en la empresa; la competitividad; el estilo de
liderazgo; las bases de poder y los conflictos. Vedmoslos por partes:

a) COMUNICACION

La falta de autoexpresion o “feedback” sobre los resultados de la empresa es un factor de
riesgo, junto con la ausencia de espacios para el encuentro y las relaciones personales, tan
necesarias en el buen funcionamiento interno de una empresa. Otros factores de riesgo son la
escasez o pobreza de canales de comunicacién formal y la falta de claridad en las reglas
empresariales, sobre todo, cuando éstas no estdn escritas o no son lo suficientemente
explicitas.

b) CONTROL SOBRE EL PROPIO TRABAJO

La escasez de informacidn sobre el propio trabajo, la falta de acuerdo con los companieros en
metas y tareas; la incapacidad a la hora de tomar decisiones o un bajo nivel de autonomia
profesional son algunos de los factores de riesgo en este dmbito.

¢) NIVEL DE PARTICIPACION Y COMPETITIVIDAD

Cuando la participacién en la empresa, la organizacién del trabajo y la toma de decisiones
son escasas y/o se descuidan, aumenta la posibilidad de sufrir mobbing. Del mismo modo,
cuando el ambiente empresarial no es cooperativo, cuando existe una falta de confianza
mutua entre companeros, ausencia de buenas relaciones o un bajo nivel crecimiento
personal, aumenta el riesgo de mobbing.

d) EL ESTILO DE LIDERAZGO

La ausencia de caracteristicas positivas en el trabajo es un factor clave: la insatisfaccién ante
un liderazgo autoritario, formal y jerarquico, una influencia a base de “castigos”, un sistema
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motivacional nulo o una solucién de problemas autoritaria o unilateral provoca situaciones
que pueden llegar a producir acoso.

Asi, una situacién laboral deseable y satisfactoria deberia contener todos (o parte) de estos
elementos:

1. Diversidad de tareas relativa

2. Grado medio de dificultad y complejidad

3. Autonomia en la propia organizacion

4. Comprender el sentido de las tareas que se realizan
5. Experiencia de éxito y autoeficacia

6. “Feedback” frecuente sobre resultados

7. Posibilidad de autoexpresion

8. Autorrealizacién y desarrollo

9. Influencia sobre la organizacién y su politica

10. Recompensas tangibles y materiales

11. Sentirse apreciado

12. Flexibilidad de permisos y libranzas

13. Buenas relaciones

14. Sentirse parte, consideracién incondicional

15. Sensacion de comunicar y compartir cosas con los comparieros
16. Sintonia emocional con comparieros

17. Ambiente fisico confortable

e) GESTION DE CONFLICTOS

El conflicto se puede gestionar de dos
maneras: evitdndolo o afrontdndolo. Una
relacién conflictiva comienza a ser peligrosa
cuando produce un escalamiento, es decir,
cuando hay una respuesta al hostigamiento
y este es cada vez mayor y mas intenso,
llegdndose a producir el mobbing. La
evitacion o el servilismo no producen ese
escalamiento y reducen la conducta de
mobbing, aungue son predictores del mismo.

Cuando hay una situacion de poder en desventaja, la respuesta de la empresa debe ser
utilizar a los lideres y la mediacién formal.
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3. LA MATERNIDAD COMO CONDICION DE
VULNERABILIDAD

Segln la doctora Cuadrado, la maternidad es una clara condicién de vulnerabilidad social y
laboral. La causa principal es el cambio de modelo de sociedad y del papel de la mujer en la
misma. Tradicionalmente, en el modelo de organizacién del trabajo, el hombre era el autor
de la produccién social, y la mujer de la reproduccién social, con una clara diferenciacién
historica de tareas segtin el sexo.

Asi, desde la revolucion industrial ha existido un intercambio desigual entre hombres y
mujeres, con una dependencia econdmica por parte de esta Gltima. La mujer siempre ha
gozado de menos recursos econémicos Y menos puestos de trabajo, lo que ha llevado a la
llamada “feminizacion de la pobreza”. Sin embargo, hoy en dia asistimos a una
transformacién de los roles tradicionales: la mujer, formada, se ha convertido, ademas de
madre, en trabajadora y profesional, pluriactiva y, en cierto sentido, “masculinizada”. El
hombre, desorientado, se ve “amenazado” y fuertemente exigido a nivel emocional y
familiar, hasta convertirse en un “pluriproveedor inadaptado”.

La vulnerabilidad de la mujer se traduce también en los mdltiples cambios ligados al
acontecimiento vital del embarazo, el parto y el nacimiento de un hijo. La disminucién de la
fertilidad en hombres y mujeres, el aumento de problemas sexuales en la pareja lleva en
ocasiones a duros y estresantes procesos de fecundacion artificial, sin contar con los abortos
espontdneos (en ocasiones ignorados o no respetados por el entorno socio—laboral) o los
abortos provocados y sus traumdticas consecuencias (en ocasiones ignoradas incluso por las
propias embarazadas). Existen, en el proceso de la maternidad, importantes modificaciones
biolégicas y fisicas, cambios emocionales y psicolégicos, diferentes rutinas de alimentacién de
suefio y descanso... Todas ellas, lamentablemente, ignoradas a menudo en el dmbito laboral.

La mujer asiste a la propia toma de conciencia del proceso de gestacién de un nuevo ser, al
cambio al nuevo papel social de “madre” y, en dltimo término, a una alteracién de la
propia imagen que le lleva a situaciones de ansiedad y tension emocional. A esto se le debe
anadir el seguimiento medicalizado del embarazo, parto y nacimiento, con todo lo que ello
supone en cuanto a citas médicas, pruebas, andlisis...
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La doctora Cuadrado propone un modelo de empresa en el que los
responsables cuenten con un calendario con todas las pruebas y seguimientos a
las que una mujer se debe someter durante un embarazo, asi como la
formacion de empleados/as para ayudar a un conocimiento cada vez mayor
de lo que significa la maternidad, especialmente cuando la madre es
trabajadora. En esta linea Universidad 2015 ofrece cursos de preparacién a la
maternidad dirigidos a empresarios y trabajadores de las empresas, como
medida de prevencion del ‘mobbing’ maternal.

Durante el parto, la mujer se debe enfrentar la posibilidad (o no) de tomar decisiones sobre
cémo parir, a la ambivalencia de sentimientos de temor y deseo, a la preocupacion por ser
buena madre y, en ocasiones, a un parto traumdatico o un postparto asociado a depresion.

Durante el puerperio (tiempo de crianza posterior al nacimiento), la mujer pasa por un
tiempo de adaptacién al bebé y a la nueva situacién, por transformacion de la identidad v,
en ocasiones a una crisis personal y familiar al término de este periodo de crianza e
incorporacién al trabajo con una situacién vital completamente diferente a la que tenia
antes de ser madre.

(“Por qué se ha wvuelto mas dificil ser madre trabajadora”, se pregunta la doctora
Cuadrado. Y focaliza la respuesta en que el nivel de estrés es mayor en la vida de las
embarazadas y madres activas, por diversos motivos: la sobrecarga emocional y de salud, el
choque de demandas profesionales, de pareja, familiar (otros hijos)...; la falta de apoyo
social, la cultura de la exigencia y los problemas econémicos, convierten en ocasiones la
maternidad en una auténtica “fdbrica de estrés” que, lamentablemente, influye en el bebé
no nacido.

El estrés de la madre:

e Contribuye al nacimiento prematuro
e Puede provocar un bajo peso al nacer

e Problemas de aprendizaje en el nifo (atencién)
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e Mayor ansiedad y temor en el bebé

= Afecta al sistema autoinmune de la madre, por lo que es mas propensa a infecciones
que afectan al Gtero

e Las hormonas del estrés afectan la presion arterial de la madre y al crecimiento y

desarrollo del bebé.
Consecuencias para el bebé:

* Las investigaciones demuestran que durante la gestacion se establecen las bases de
nuestra salud, afectividad, forma de relacionarnos, capacidades intelectuales y
creatividad.

e Los ritmos vividos son transmitidos al feto.

e Las relaciones psico-afectivas con el bebé no nacido le afectarén de un modo
fundamental y permanente.

= Todas nuestras experiencias se graban sobre las anteriores.

Segun la doctora Sylvie Richard, pediatra del hospital de Tours, “los nueve meses intrauterinos aportan
consecuencias mds determinantes que incluso el primer afio de vida”. El doctor Michel Odent, que credé en
Londres el “Centro de investigacion en salud primal”, asegura que la forma en que nacemos determina nuestra
capacidad para amar: “La salud primal de un individuo se edifica en el periodo de méxima dependencia con
su madre: los 9 meses de embarazo, las horas capitales del nacimiento y el periodo de lactancia”

= En ocasiones, el estrés puede producir dafios en el hipotalamo del feto.

En Finlandia, los doctores Huttunen y Niskanene hicieron en 1976 un estudio de la “pena
intrauterina” a través de un seguimiento de 67 personas durante 35 afos, que habian sufrido la
pérdida del padre antes y después del nacimiento, con el siguiente resultado:

- mas casos de alcoholismo y delincuencia entre los que la habian sufrido en los meses de desarrollo
intrauterino.

- mas trastornos psicoticos (16% frente a 6%) entre los que la habian sufrido en los meses de desarrollo
intrauterino.
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También existen estudios en el caso de hijos no deseados con los siguientes resultados:
e Fedor-Freyberg de la Universidad de Estocolmo: Rechazo del amamantamiento
< Dr. Paul Bick Alemania: Crisis de angustia acompanadas de calor.

e Dr. Chamberlain San Diego: intentos de suicidio reiterados de 4 adolescentes cada afio en la
misma época.

“En la vida corriente, todo lo que inquieta a la madre inquieta también al nifo y casi
simultdneamente.

Cuado el miedo acelera el ritmo cardiaco de la madre, sélo transcurre una fraccién de segundo antes
de que el corazén del feto se ponga también a latir dos veces mas rapido que de ordinario” (Marie-
Claire Busnel)

El doctor Levine llevé a cabo un estudio de cortes en dientes de leche, a los que califica de “archivos
de piedra emocional”. En ellos se pueden “leer” traumatismos de nacimiento. Las anomalias en los
dientes de leche estdn relacionados con un estrés muy violento o duradero en el embarazo. Las
hormonas traspasan la barrera placentaria del nacimiento, y provocan el mismo estado de la madre,
pero mas fuerte e impositivo.

La doctora Cuadrado se pregunta: “Segiin los estudios, sélo las dificultades profundas y
duraderas marcan al bebé: {(podriamos incluir al acoso moral en el trabajo o mobbing
maternal en esta categoria?”

La respuesta es SI.
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4. LA MATERNIDAD, (AMENAZA U OPORTUNIDAD PARA
LA EMPRESA?

Segun la Dra. Sandra Cuadrado, la maternidad aporta una serie de valores importantes:

1)
2)
3)

4)

5)

6)

)

8)
9)

Produce una continuidad en la sociedad
Crea mujeres mas satisfechas personalmente

Crea mayor necesidad de
trabajo y estabilidad

En consecuencia, produce
una mayor motivacion

Mayor sentimiento de
fidelidad

Mayor sentido de Ila
responsabilidad

Eficacia garantizada:
mismas funciones en
jornadas  reducidas  por
menos sueldo

FP\\
Apertura al mundo familiar y emocional

Feminizacion de la empresa

Por eso se vuelve tan importante:

La preparacion de los padres durante el embarazo
El conocimiento de la educacién prenatal
Desarrollar una relacion con el bebé antes del nacimiento

Conocer la evolucién sensorial y emocional del bebé durante los 9 meses de gestacion

Difundir estos conocimientos en otros contextos (como el laboral)

Es necesario crear una nueva Cultura de valores sociales, empresariales y familiares, tomar
conciencia y transmitirla en nuestro entorno: el equilibrio emocional de la madre es su base,
y éste también depende de los que la rodeamos: companeros de trabajo, jefes, clientes...
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Tarde: aportaciones breves de D9 Dolores de la Fuente,
Directora General de la Inspeccion de Trabajo y S. Social:
Actuaciones desde la Inspeccion de Trabajo

Dolores de la Fuente explicé cdmo habia cambiado el panorama desde sus inicios como
inspectora hasta la fecha. Con dos ejemplos de acoso a una mujer embarazada, uno de los
afos ochenta y otro actual comenté cémo seguia produciéndose el mismo problema y cémo
han cambiado las formas.

En su exposicion hizo especial hincapié en el refuerzo del papel de la Inspeccion de Trabajo
en la lucha contra la discriminacion por maternidad, y en la permuta de sanciones por el
compromiso de la empresa para realizar Planes de Igualdad, de esta manera se apuesta por
la prevencion.
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EL PAPEL DE LA INSPECCION DE TRABAJO EN LA
IMPLANTACION DE LOS PLANES DE IGUALDAD

En general se sigue la linea de cambiar sanciones por prevencién, de hecho se establece la
posibilidad de adaptar sanciones y conmutar sanciones accesorias por establecimiento de un
plan de igualdad.

Pero no sélo esto:
- Se afiade la comunicacién de oficio de informes al Juzgado

- Se afnade una nueva forma de inicio del procedimiento de oficio en el articulo
146 LPL:

d) Las comunicaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social acerca de la
constatacion de una discriminacién por razén de sexo y en las que se recojan las bases de los
perjuicios estimados para el trabajador, a los efectos de la determinacién de la indemnizacién
correspondiente.

En la actualidad se puede iniciar procedimiento de oficio mediante Actas Infraccién con
estimacion de perjuicios econémicos. (art. 146.a) LPL)

PLAN ACTUACION INSPECCION DE TRABAJO 2008-2010
OBIJETIVOS CUALITATIVOS

Se inspeccionaran 10.000 empresas (preferentemente de + 50 trabajadores)

Al menos 50% de iniciativa, en empresas previamente seleccionadas.
Materias sujetas a inspeccion

= Planes de igualdad

= Discriminacién acceso al empleo

= Discriminacién en la relacion

= Acoso sexual y por razén de sexo
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= Derechos de conciliacion
= Control convenios colectivos

=  Protecciéon maternidad (salud)

NUEVA LEY DE IGUALDAD DISP. FINAL TERCERA

Reglamentariamente, 6 meses, integrar el contenido de los Anexos de Directiva 92/85: Nuevo
RD 298/2009, 6 de Marzo

MTAS, 6 meses desde publicacion RD:
directrices sobre evaluacién de riesgos

SANCIONES ACCESORIAS

1. Pérdida automdtica de las ayudas,
bonificaciones y, en general, de los
beneficios derivados de la aplicaciéon
de los programas de empleo, con
efectos desde la fecha en que se
cometid la infraccion.

2. Exclusibn automatica del acceso a
tales beneficios durante seis meses.

Se anade una nueva Subsecciéon (Art. 46
bis) sobre responsabilidades en materia de
igualdad.

“Los empresarios que hayan cometido las infracciones muy graves tipificadas en:

8. 12 (discriminacién), 8. 13 (acoso sexual), 8. 13 bis (acoso moral), 16.2 (acceso al empleo),
serdn sancionados (ademas de la sancién econémica) con sanciones accesorias
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Ademas de la sancién econémica se plantean sanciones como la elaboracién y aplicacién de
un plan de igualdad en la empresa:

Condiciones:

]

a

Solicitud de la empresa

Autorizado por la Autoridad Laboral

Informe preceptivo de la Inspeccién de Trabajo

Se suspende el plazo de prescripcién de las sanciones

Requiere desarrollo reglamentario

En caso de incumplimiento del plan de igualdad (no elaboracién, no aplicacién o
incumplimiento términos resolucion)

A) La pérdida automdética de las ayudas, bonificaciones y beneficios, con efectos desde
que se cometié la infraccién.

B) La exclusion del acceso a estos beneficios durante 6 meses, a contar desde la
resolucién de la autoridad laboral.

C) Puede dar lugar a sancién del art. 8.16 (no cumplimiento Plan Igualdad).

D) El procedimiento se iniciard por la Inspeccién de Trabajo

Se anade un nuevo apartado al articulo 8 de la LISOS:

“16. No elaborar o no aplicar el plan de igualdad, o hacerlo incumpliendo manifiestamente los
términos previstos, cuando la obligacién de realizar dicho responda a lo establecido en el
apartado 2 del articulo 46 bis de esta Ley.”

Se anade un nuevo apartado al articulo 7 de la LISOS:

“12. No cumplir las obligaciones que en materia de planes de igualdad establecen el Estatuto
de los Trabajadores o el convenio colectivo que sea de aplicacién”

Se modifica el apartado 12 del articulo 8 :
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“12. Las decisiones unilaterales del empresario que impliquen discriminaciones directas o
indirectas desfavorables por razén de edad o discapacidad o favorables o adversas en
materia de retribuciones, jornadas, formacién, promocién y demas condiciones de trabajo, por
circunstancias de sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicion social, religion o
convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, adhesién o no a sindicatos y a sus acuerdos,
vinculos de parentesco con otros trabajadores en la empresa o lengua dentro del Estado
espanol, asi como las decisiones del empresario que supongan un trato desfavorable de los
trabajadores como reaccién ante una denuncia (reclamacién) efectuada en la empresa o
ante una accién administrativa o judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de
igualdad de trato y no discriminacién.”

Se modifica el apartado 13 bis del articulo 8 :

“13 bis. El acoso por razén de origen racial o étnico, religibn o convicciones,
discapacidad, edad y orientacion sexual y el acoso por razén de sexo, cuando produzcan
dentro del Gmbito a que alcanzan las facultades de direccién empresarial, cualquiera que sea
el sujeto activo del mismo, siempre que, conocido por empresario, éste no hubiera adoptado
las medidas necesarias para impedirlo.”

PLANES DE IGUALDAD

Conjunto ordenado de medidas para alcanzar la igualdad que contienen:

Objetivos a alcanzar
2. Estrategias y practicas a adoptar y

3. Sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion

Deben estar sujetos a negociacién colectiva:

28

SIN CARACTER OBLIGATORIO

. Promocién de la Igualdad (art. 43 LO)
. Medidas de accién positiva (art. 17 ET)

2
3. Adaptacion de la jornada (art. 34 ET)
4

. Acumulacién de la lactancia (art. 37 ET)
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5. Ampliacién duracién excedencia por cuidado de familiares (art. 46 ET)

CON CARACTER OBLIGATORIO

EMPRESAS + 250 TRABAJADORES: Negociar (No pactar) Planes de Igualdad
(art. 85.2 ET)

EMPRESAS - 250 TRABAJADORES: Negociar (No pactar) Medidas dirigidas a
promover la igualdad de trato y oportunidades (art. 85.1 ET)

A partir de la negociacion siguiente a la primera denuncia del Convenio, tras entrada en
vigor de la Ley.

El plan de Igualdad tiene que ser negociado en empresas de mas de 250 trabajadores
= Cuando asi se establezca en el Convenio aplicable

= Cuando lo acuerde la Autoridad Laboral en procedimiento sancionador como
medida sustitutiva

FASES DE UN PLAN DE IGUALDAD

1. AUDITORIA: Andlisis de la situacion real de la empresa en lo que respecta a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

2. ADOPCION DEL PLAN: Organizado en areas de actuacion, segn el diagnostico previo

3. VERIFICACION/CONTROL: Hay que hacer comprobaciones peridédicas sobre la
implementaciéon de medidas y resultados obtenidos

4. DISTINCION: Se puede utilizar con fines publicitarios
MATERIAS DEL PLAN DE IGUALDAD

1. Acceso al Empleo
Clasificacion Profesional

Promocién y Ascenso

d W N

Retribuciones
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5. Conciliacién

6. Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo

EVALUACION

Gobierno, sindicatos y empresarios EVALUARAN estado negociacién colectiva en materia de
igualdad a los cuatro anos de aplicacién Ley con la finalidad de establecer medidas en base
a la evolucién habida.

1. El control de los convenios corresponde a la autoridad laboral (Art. 90.5 E.T. y art. 161
L.P.L.)

Ineficaz. Los Convenios contienen muchas cldusulas discriminatorias.

2. Por los érganos de representacion, sindicatos y asociaciones de empresarios. (Art. 163
L.P.L)

Control teérico. No es habitual que se impugne lo que se ha pactado.
3. Por los “terceros interesados” (Art. 161.2 y 163 L.P.L.)
No se tiene por “interesados” a los trabajadores y empresarios.

Solo se puede impugnar por “lesividad” no por “ilegalidad”

LEY DE IGUALDAD

Se afiade un punto 6 al art. 90 del E.T. en los términos siguientes:

“Sin perjuicio de lo establecido en el apartado anterior, la autoridad laboral velaré por el
respeto al principio de igualdad en los convenios colectivos que pudieran contener
discriminaciones, directas o indirectas, por razén de sexo.

A tales efectos, podrd recabar el asesoramiento del Instituto de la Mujer o de los Organismos
de lgualdad de las Comunidades Auténomas, segin proceda por su dmbito territorial.
Cuando la autoridad laboral se haya dirigido a la jurisdiccion competente por entender que
el convenio colectivo pudiera contener clausulas discriminatorias, lo pondréa en conocimiento
del Instituto de la Mujer o de los Organismos de Igualdad de las Comunidades Auténomas,
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seg(in su ambito territorial, sin perjuicio de lo establecido en el apartado 3 del articulo 95 de
la Ley de Procedimiento Laboral”.

Actualmente, declara la Inspectora la negociacion colectiva recoge derechos inferiores a los
establecidos en el Estatuto, se mantienen adn categorias en femenino, se intuyen
discriminaciones  salariales indirectas, algunos mantienen figuras obsoletas e
inconstitucionales (Dote por matrimonio), no hay medidas de “discriminacién positiva”.

Pero actualmente aparecen muchas “clausulas declarativas” sobre no discriminacién.

OTROS ASPECTOS

PROCEDIMIENTO DE TUTELA DE DERECHOS FUNDAMENTALES

Se podrda reclamar ante los tribunales por discriminacién, incluso después de finalizada la
relacién en la que se produjo (art. 12 Ley Orgdnica, modificacién introducida en el Senado)

Se modifica el art. 181 de la LPL, incluyendo de forma expresa la indemnizacion:

“Cuando la sentencia declare la existencia de vulneracién, el Juez deberd pronunciarse
sobre la cuantia de la indemnizaciéon que, en su caso, le correspondiera al trabajador por
haber sufrido discriminacién, si hubiera discrepancia entre las partes. Esta indemnizacién seré
compatible, en su caso, con la que pudiera corresponder al trabajador por la modificacién o
extincién del contrato de trabajo de acuerdo con lo establecido en el Estatuto de los
Trabajadores”.

CAUSAS NULIDAD DESPIDO
* Trabajadoras embarazadas.

* Trabajadores/as que hayan solicitado o estan disfrutando permisos relacionados con
la conciliacién y hasta que hayan transcurrido 9 meses de su finalizacién.

=  Mujeres victimas de violencia de género que hayan solicitado o esten disfrutando
permisos relacionados con su situacion.

(Salvo que se declare procedente por motivos no relacionados con los derechos que se
ejercen)
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COMPETENCIAS DEL COMITE DE EMPRESA

Se anade una nueva letra c) en el nomero 9 del apartado 1 del art 64:

«c) De vigilancia del respeto y aplicacién del principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres.>»

Se anade un nuevo namero 13 al art. 64:

“13. Colaborar con la direccién de la empresa en el establecimiento y puesta en marcha de
medidas de conciliacion.»

Se afiade un nuevo parrafo segundo al numero 1 del apartado 1 del art. 64 ET

“También tendrd derecho a recibir informacién, al menos anualmente, relativa a la aplicacién
en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
entre la que se incluirdn datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes
niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para
fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa y, de haberse establecido un
plan de igualdad, sobre la aplicacién del mismo.”

MODIFICACION LEY EMPLEO

Se afiade un nuevo articulo 22 bis a la Ley 56/2003, de 16 de diciembre, de Empleo:

“Discriminacién en el acceso al empleo. Los servicios publicos de empleo, sus entidades
colaboradoras y las agencias de colocacién sin fines lucrativos, en la gestion de la
intermediacién laboral deberdn velar especificamente para evitar la discriminacién en el
acceso al empleo.

Los gestores de la intermediacién laboral cuando, en las ofertas de colocacién, apreciasen
cardcter discriminatorio, lo comunicardn a quienes hubiesen formulado la oferta.

En particular, se considerardn discriminatorias las ofertas referidas a uno de los sexos, salvo
que se trate de un requisito profesional esencial y determinante de la actividad a desarrollar.

En todo caso se consideraré discriminatoria la oferta referida a uno solo de los sexos basada en
exigencias del puesto de trabajo relacionadas con el esfuerzo fisico”
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D9 Capitolina Diaz, Directora General de lgualdad en e/
Empleo del Ministerio de [lgualdad, hablo sobre
“Actuaciones de la Administracion Central”

Tras una introducciéon terminolégica Dora
Capitolina Diaz expuso brevemente la serie
de medidas de ayuda de la Administracion
Central al embarazo y a la prevencion del
‘mobbing’, que ella prefiere llamarlo acoso
perimaternal.

El problema con que se enfrenta Ila
Administracién es que los empresarios y los
directores de recursos humanos con
frecuencia desconocen todas las
ventajas que las diferentes
administraciones ofrecen a laos
empresas por contratar a mujeres
embarazadas o recién incorporadas al
mundo laboral tras el embarazo. Por
ello Universidad 2015 ofrece cursos en
los que se enumeran todos los
beneficios de la maternidad en el
trabajo

W oo
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El Ministerio tiene dos objetivos prioritarios:
1. Mejora y adaptaciéon del Marco normativo

2. Proporcionar a las empresas lineas de informaciéon sobre sus derechos y
obligaciones en relaciéon a la discriminaciéon en el trabajo por razén de sexo, por
embarazo o por maternidad

DEFINICIONES

Acoso es una situacion de comportamiento no deseado relacionado con el sexo de
una persona con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un
entorno discriminatorio hostil, degradante, humillante u ofensivo (Directiva
2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de septiembre de 2002.
Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006)

Acoso por razén de sexo es el comportamiento realizado en funcién del sexo con el
propédsito o efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno discriminatorio
hostil, degradante, humillante u ofensivo. (Ley Orgdnica 3/2007 de Igualdad de
mujeres y hombres (LOI) Considera el acoso un acto discriminatorio. Incluye
discriminacién por embarazo o maternidad).

CONTEXTOS

=  En el acceso al empleo

= En el lugar de trabajo
= En la formacién profesional

=  En la promocién
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ASPECTOS DE LA LEY DE IGUALDAD (LEY 3/2007 de Igualdad entre mujeres
vy hombres)

El principio de igualdad y la tutela contra la discriminacion
Articulo 3. El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

Articulo 14.7. La proteccién de la maternidad, con especial atencién a la asuncién por la
sociedad de los efectos derivados del embarazo, parto y lactancia.

Articulo 8. Discriminaciéon por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.

La ley afirma que:

- El acoso destruye moralmente a la trabajadora y disuade al resto de empleadas a
embarazarse

- El despido de la trabajadora por esta causa es nulo de pleno derecho con la
correspondiente indemnizacién y reparaciéon

- Inversion en la carga de la prueba

- Acciones positivas: los poderes publicos adoptardn medidas especificas para corregir
estas situaciones de manera razonable y proporcionada

- Es importante que la empresa lidere la gestion de medidas preventivas
necesarias para combatir esta discriminacion:

= Deber de negociar planes de igualdad en las empresas de mas de 250
trabajadores

35 www.universidad .es



Universidadc0l5

Asociacién para la Formacién

=  Voluntario para menos de 250, pero se fomenta con ayudas econémicas y
asesoramiento técnico

= Creacién del distintivo “Igualdad en la empresa”

= Regulacién de derechos de conciliacion de la vida laboral. Corresponsabilidad
y permisos de paternidad.

Medidas para combatir situaciones de acoso por embarazo o maternidad en la
Administraciéon General del Estado y OOPP

Plan de Igualdad en la AGE y Organismos Publicos dependientes, objeto de
negociacion colectiva evaluado Anualmente por el Consejo de Ministros

Protocolos de actuaciéon frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, también
objeto de negociacién colectiva.

Ventajas econémicas y productivas en contratacion de mujeres y prestaciones por
embarazo

Bonificacién de la contratacién

ElI RD 5/2006 para la mejora del crecimiento y el empleo

36

Contratacién indefinida inicial a tiempo completo en los 24 meses siguientes al parto,
adopcién o acogimiento. Reduccién de cuota empresarial de 1200 € anuales.
Duracién 4 arios.

Contratacién indefinida inicial a tiempo completo de reincorporadas al empleo tras 5
afios de inactividad laboral, con tres afios de alta en cualquier régimen de la

Seguridad Social. Igualmente, reducciéon de cuota empresarial de 1200 €
anuales. Duracién 4 anos.

Contratacién indefinida inicial a tiempo completo de mujeres jévenes, de 16 a 30
afos (ambos inclusive). Reduccion de cuota empresarial de 800 € anuales.
Duracién 4 anos.
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Prestaciones por embarazo

RD 295/2009 sobre prestaciones econémicas del sistema de Seguridad Social por
Maternidad, paternidad, riesgos durante el embarazo y riesgos durante la lactancia natural:

mejora de la cuantia de las prestaciones y eleva el porcentaje de aplicacién de
la base de cotizacion del 75 al 100%.

Consecuencias negativas de la existencia de conductas de acoso maternal en la
empresa

- Disminucién de la productividad

- Ambiente generalizado que incide negativamente en el rendimiento laboral
- Imagen negativa de la empresa si se hace publica la situacion

- Gastos por incidencias judiciales y sanciones econémicas

- Reduccién de la tasa de natalidad (en 2007 fue de 1,95 hijos por mujer)

Consecuencias beneficiosas de la prevencion de conductas de acoso maternal en la
empresa

- Ambiente éptimo y adecuado para el trabajo vy las relaciones personales

- Aumento de la productividad

- Buena imagen corporativa de la empresa

- Buenas practicas en valores y realizacién personal y profesional de los trabajadores
- Reduccién de costes indirectos

Doria Capitolina terminé con una cita de Benja Stig Fagerland, Directora para la Igualdad
de Género de la Confederaciéon de Comercio e industria de Noruega:

“Para las empresas del manana lo que cuenta es el talento. Los estereotipos
constituyen un lujo que no podemos permitirnos”
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Conclusiones

La Primera Jornada de ‘mobbing’ maternal, acoso en el trabajo a la mujer embarazada
marcd el inicio de una serie de actuaciones que preparamos para el préximo curso
académico.

Alrededor de Universidad 2015 ha surgido una serie de sinergias que van a generar un
espacio donde la Universidad pueda debatir libremente sobre el tema y proponer
actuaciones y soluciones al mundo empresarial de manera inmediata.

Universidad 2015 lidera equipos de investigacion sobre el tema y tiene prevista la
imparticion de cursos in company sobre Prevencién del acoso, Creacién e
implementacion de planes de Igualdad, Preparaciéon a la maternidad en la
empresa (curso que prepara a los trabajadores, mandos y directivos a asumir como una
oportunidad la maternidad de las trabajadoras) y de Incorporacion y explotacion del
talento femenino.

Expertos universitarios de la UCM, USP-CEU, Juan Carlos | y Comillas estdn ya formando
equipos de investigacion y prepardndose para la elaboraciéon de materiales que veran la luz,
en forma de publicacién con el inicio del nuevo aino 2010.

Entendemos que el acoso a la mujer embarazada en el trabajo es algo que entre todos
tenemos que erradicar puesto que —como se vio en las jornadas- es un grave riesgo para la
empresa. Mantenerlo, o hacer la vista gorda ante el acoso es una de las peores decisiones
empresariales que se pueden tomar puesto que genera conflictividad laboral, bajas por
depresion, costes en forma de sanciones administrativas y civiles, dafio en la imagen personal
del empresario, costes de imagen pablica de la empresa y en las relaciones internas, costes de
fuga de talentos, baja productividad general, etc. mientras que el embarazo en el mundo
laboral produce bonificaciones, aumento de la productividad, imagen corporativa, etc.

Pero lejos del mundo laboral hay que erradicar la pregnofobia en la sociedad. Una sociedad
que no proteja y cuide especialmente a sus embarazos y a sus bebés es una sociedad
enferma y de rdpida extincién, por lo que el asunto es de capital importancia para el
momento actual. Ademds no existe una distincion clara entre la sociedad y la empresa: la
empresa es sociedad y hace sociedad, por lo que una adecuada integraciéon de la mujer
embarazada en el mundo laboral eliminard progresivamente la pregnofobia y lograra el
pleno desarrollo de la sociedad.

Por todo ello en Universidad 2015 seguiremos trabajando por mostrar lo que hacemos los
expertos a través de cursos exclusivos de formacion integral y eventos como este
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