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El desarrollo económico de nuestro país ha hecho que éste pasara en las últimas décadas 
de ser un país de emigrantes a ser un país receptor, y es importante no perder de vista esa 
realidad cíclica por la que ya han pasado otros países europeos. El hecho de que a nuestro 
país lleguen inmigrantes es una realidad fruto de la evolución histórica y de procesos econó-
micos mundiales.

Los y las inmigrantes son una necesidad estructural para nuestros países, generan riqueza 
económica y cultural y contribuyen con sus impuestos al mantenimiento del Estado del Bien-
estar, al igual que en su día hicieron las personas españolas que salieron a buscar oportuni-
dades a otros países europeos y latinoamericanos.

Con el actual modelo económico español, que en  época de crecimiento genera una intensa 
demanda de mano de obra en determinados sectores, de baja productividad y de escaso 
valor añadido, pero que en época de recesión provoca una destrucción de  empleo proporcio-
nalmente a como se creó, no faltan voces interesadas en contra de la población inmigrante, 
claramente xenófobas y racistas a fin de culpabilizar de esta situación a la población trabaja-
dora de origen o nacionalidad extranjera. 

Los efectos de la crisis, por tanto, se han dejado sentir en el volumen de la llegada de tra-
bajadores y trabajadoras no comunitarias, demostrando la adecuación de los mecanismos 
de regulación de flujos migratorios laborales acordados por los Interlocutores Sociales y el 
Gobierno en el marco del Diálogo Social.

Es preciso por tanto, diferenciar entre la regulación de los flujos migratorios, de quienes son 
ya residentes con voluntad de permanencia y pertenencia y que son parte de la población de 
la Comunitat Valenciana y de su mercado de trabajo. 

La  UGT del PV entiende que la mejor forma de integración es garantizar la igualdad en de-
rechos y obligaciones en el ámbito social y laboral. Contribuir a ello es la pretensión de esta 
guía de  gestión de la diversidad en las empresas, que os presentamos como una herramien-
ta eficaz  en la negociación colectiva en el terreno de la igualdad y no discriminación  para la 
prevención del racismo y la xenofobia en el ámbito laboral.
						    
						                  CONRADO HERNÁNDEZ MÁS
                                                         		         SECRETARIO GENERAL DE LA UNIÓN GENERAL DE 
                                                                           		         TRABAJADORES DEL PAÍS VALENCIANO

Prólogo





La presente Guía Sindical para la Gestión de la Diversidad por razón de origen étnico o 
racial, nacionalidad, cultural, religioso y de creencias, de nacimiento y lengua ha sido 
elaborada por la Secretaría de Migraciones y Cooperación de la UGT del PV.  Su objeto es 
dotar a nuestros delegados y delegadas sindicales,  de instrumentos para el desarrollo de 
su acción sindical  en el terreno de la igualdad y no discriminación, para la prevención del 
racismo y la xenofobia.

Asumir la gestión de la  diversidad en la empresa, supone la adopción  de nuevos y modernos 
modelos de gestión y organización. Ello conlleva un necesario cambio en la cultura empresa-
rial convirtiéndose en un modelo activo, participativo y consciente, de aceptación y utilización 
de las diferencias y similitudes como potencial.   Para ello se requiere el compromiso y parti-
cipación tanto de la representación sindical como del  empresariado.

En su elaboración se han tenido en cuenta las peculiaridades que existen en cuanto a norma-
tiva y ámbitos de negociación para su aplicación en las distintas administraciones públicas.

Creemos que esta guía constituye un documento novedoso, ya que a pesar de la amplia 
bibliografía existente sobre la materia, no hemos encontrado un documento o manual, que 
sirva totalmente desde una perspectiva sindical y de género. Y, sobre todo, que tenga la 
virtualidad de plantear la implantación de la diversidad por razón de origen étnico o racial, 
nacionalidad, cultural, religioso y de creencias, de nacimiento y lengua en toda su extensión. 
Sea mediante un plan de gestión de la diversidad participado, o mediante el desarrollo de 
alguna de sus fases,  o mediante acciones puntuales negociadas.

Desde la UGT del PV entendemos la negociación colectiva como la mejor manera de mejorar 
las condiciones laborales de los trabajadores y trabajadoras. Es por ello que la  situamos 
siempre en el ámbito del principio de igualdad y no discriminación, sin despreciar iniciativas 
en relación al reconocimiento de la empresa en cuanto a responsabilidad social.

A lo largo de tres capítulos de manera pedagógica, se desarrolla el  marco conceptual, el 
marco jurídico, así como se plantean los beneficios que aporta la gestión de la diversidad al 
conjunto de trabajadores y trabajadoras y a la propia empresa. Para pasar, por último, a dar 
claves de cómo diseñar, implantar, seguir y evaluar la diversidad en la empresa. Todo ello se 
elabora con un carácter eminentemente práctico al incluirse modelos y ejemplos que faciliten 
su aplicación sencilla y efectiva.

Confiamos en su utilidad y ductilidad. Así como en su adaptación a las características y com-
posición de los distintos sectores productivos,  que responda a las necesidades reales y no 
quede como mera declaración de intenciones.

MARISA BAENA MARTINEZ

SECRETARIA DE MIGRACIONES Y COOPERACIÓN 
DE LA UNIÓN GENERAL DE TRABAJADORES DEL PAÍS VALENCIANO

Presentación





La diversidad como valor y 
principio fundamental1º

“ La diversidad que queremos implica la ciudadanía real”

Marcela Lagarde
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1º.  LA DIVERSIDAD COMO VALOR Y PRINCIPIO FUNDAMENTAL 

1.1 ¿QÚE ES LA DIVERSIDAD?

Según el diccionario María Moliner, diversidad es la circunstancia de ser distintos y distintas. 
A su vez, según el Diccionario de la Real Academia de la Lengua (DRAE) diversidad es 
variedad, desemejanza, diferencia, así como abundancia. Cuando se aplica al ámbito de la 
empresa, consiste en la variedad de perfiles humanos existentes en la misma; pero sobre 
todo, se refiere al gran potencial en todos los sentidos (individual, colectivo, laboral, de 
ciudadanía…), que tal diversidad de personas aporta, reflejando la pluralidad humana y del 
entorno de la propia empresa.

La diversidad es abundancia porque entrelaza las diferencias humanas existentes con las 
similitudes de los grupos humanos:

• Las diferencias son todas aquellas distinciones que se encuentran entre unas personas 
y otras, por ejemplo, la edad, el sexo, las experiencias, las habilidades, etc.

• Las similitudes son todas aquellas semejanzas que se encuentran en los grupos 
humanos, por ejemplo, nacionalidad, sexo, edad, religión, etc.

 Por tanto, las diferencias y las similitudes son un elemento de abundancia, porque suman 
elementos enriqueciendo la empresa/administración pública:

A su vez, la diversidad posee una serie de dimensiones que están relacionadas con la 
visibilidad de las mismas, como por ejemplo, la racial o étnica, el género, la edad, etc.

Otras dimensiones que están relacionadas con la no visibilidad de las mismas, como por 
ejemplo, la afiliación política o sindical, la orientación sexual, etc. 

Además, también se pueden encontrar dimensiones que pueden ser visibles o no. Ello 
dependerá de las circunstancias del caso, como por ejemplo, la religión. Ya que pueden existir 
personas que pertenezcan a unas religiones que lleven símbolos externos de pertenencia a las 
mismas. Y en cambio, en otros casos que no existan tales símbolos externos de pertenencia:

DIVERSIDAD  =  DIFERENCIAS + SIMILITUDES
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Como se acaba de detallar, las causas y dimensiones en materia de diversidad son muchas: 
de nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religión, convicción u opinión, edad, discapacidad, 
orientación o identidad sexual, enfermedad, lengua o cualquier otra condición o circunstancia 
personal o social. Aunque en esta guía se va a proceder a tratar exclusivamente las siguientes:

• Diversidad por razón de origen étnico o racial
• Diversidad por razón de nacionalidad
• Diversidad por razón cultural
• Diversidad por razón de religión y de creencias
• Diversidad por razón de nacimiento
• Diversidad por razón de lengua

Ello porque se quieren trabajar de manera integral  todas las dimensiones que conforman la 
diversidad por razón de origen étnico o racial y nacionalidad:

NO VISIBLES Discapacidad       Enfermedad         Cultura
Nacionalidad    Estatus económico o social/clase social

Religión         Creencias        Nacimiento
Ideología Politica        Convicción u opinión

Afiliación política o sindical
Orientación e identidad sexual              Educación

Cualquier otra condición o circunstancia personal o social

La idea de etnia hace referencia al origen, a los lazos ancestrales y genealógicos y 
a la herencia cultural compartida por un grupo de personas. El lenguaje, la religión, 
las costumbres o el origen geográfico son las variables usadas para definir una 
etnia. La utilización de este concepto ha supuesto una cierta incorporación de la 
diversidad social y especialmente cultural a nuestras sociedades, pero no ha 
conseguido erradicar el racismo ideológico, que permanece de forma subliminal. 
Por este motivo, las minorías étnicas, entendidas como grupos de personas de 
la misma etnia en el marco de un país (ya sea su propio país de origen u otro, 
recibiendo en este caso el apelativo de “minorías nacionales”) no suelen disfrutar de 
una igualdad de oportunidades real.
Consejo para la promoción de la igualdad de trato y no discriminación de las personas por 
el origen racial o étnico 

VISIBLES

Estatus económico o social/clase social
Cualquier otra condición o 

circunstancia personal o social

Edad
Sexo/Género

Religión
Orientación e 

identidad sexual

Discapacidad
	 Enfermedad
Cultura

Racial o étnica
	 Aspecto físico
Convicción u opinión
Lengua
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Como se ha comentado las personas somos diversas, nuestro mundo es diverso. Por ello 
a continuación, vamos a reproducir la metáfora “Si la tierra fuera un pueblecito de cien 
personas”. Ella se apoya en el estudio original, State of the Village Report, que fue publicado 
en mayo de 1990 por Donella Meadows, basándose en datos de la ONU y otros organismos. 
La metáfora pretende visibilizar las desigualdades mundiales a través de reducir el mundo al 
tamaño y población de un pueblo o aldea, en cuyo caso sería como lo siguiente:

 

“SI LA TIERRA FUERA UN PUEBLECITO DE CIEN PERSONAS” O 
“LA TIERRA EN MINIATURA”…
Si el mundo fuera una aldea de cien personas, seis de ellas tendrían el 59 por ciento de las 
riquezas de la aldea, veinte consumirían el 80 por ciento de los recursos del mundo, sólo 30 
tendrían lo necesario para comer y sólo 1 sería universitaria.

• Existen en la aldea 61 personas asiáticas, 12 personas europeas, 8 personas    
norteamericanas, 5 suramericanas y caribeñas, 13 africanas, 1 de Oceanía.

Para cerrar el círculo del origen de las personas y de sus comunidades se dibuja 
la noción de nacionalidad, atendiendo a una concepción del mundo como un 
conjunto de unidades territoriales que son o aspiran a ser unidades políticas 
soberanas, con orígenes, historias y culturas subyacentes. La idea de nación 
trasladada a las personas mediante la nacionalidad, entraña el reconocimiento 
de un status jurídico, con sus preceptivos derechos y libertades, así como supone 
la adscripción a una identidad nacional.

Consejo para la promoción de la igualdad de trato y no discriminación de las personas por 
el origen racial o étnico 

Origen racial. En el presente documento emplearemos el término origen racial 
en lugar de raza; puesto que hay una sola raza, la humana. 

Se ha citado el término “raza” de manera literal en la cita de normativa y otros 
documentos que así lo recogen.

La Directiva 43/CE/2000 “la Unión Europea rechaza las teorías que tratan de 
establecer la existencia de las razas humanas. El uso en la presente directiva del 
término origen racial no implica el reconocimiento de dichas teorías”. 

El uso, por tanto del término “raza” es incorrecto, y su empleo sustenta 
manifestaciones racistas.
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• Hay 50 mujeres y 50 hombres

• 47 viven en un área urbana.

• 9 son personas con discapacidad.

• 33 son personas cristianas (católicas, protestantes, ortodoxas, anglicanas y otros 
cristianas), 18 son musulmanas, 14 son hinduistas, 16 no son religiosos, 6 son 
budistas y 13 practican otras religiones.

• 43 viven sin sanidad básica, 18 viven sin una fuente de agua potable.

• 6 personas poseen el 59 por ciento de las riquezas de la aldea.

• 13 están hambrientas o desnutridas.

• 14 no saben leer.

• Sólo 7 tienen una educación de nivel secundario.

• Sólo 7 tienen un ordenador.

• Sólo 3 tienen conexión a Internet.

• 1 persona adulta de entre 15 y 49 años tiene VIH/SIDA.

• La aldea gasta 1.12 millones de millones de dólares en gastos militares y tan sólo 100 
mil millones en ayudas al desarrollo social.

• Si, en esta aldea hipotética, tienes comida en tu refrigerador y tus ropas en un armario, 
si tienes una cama para dormir y si tienes un techo sobre tu cabeza, eres una persona 
más rica que el 75 por ciento de la población.

• Si tienes una cuenta en el banco, eres parte del 30 por ciento de las personas más 
ricas del pueblo.

• 18 luchan por sobrevivir con 1 dólar por día o menos, 53 luchan para sobrevivir con 2 
dólares por día o menos.
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1.2 MARCO JURÍDICO DE REFERENCIA DE LA DIVERSIDAD POR RAZÓN DE 
ORIGEN ÉTNICO O RACIAL, NACIONALIDAD, CULTURAL, RELIGIOSO Y DE 
CREENCIAS, DE NACIMIENTO Y LENGUA

1.2.1. El principio de igualdad: igualdad de trato y no discriminación e igualdad 
de oportunidades 

La evolución democrática y social ha ido (y va) pareja a la evolución de los sistemas y órdenes 
políticos constitucionales. Dicha evolución se ha materializado fundamentalmente mediante 
la elaboración de Constituciones. Ellas recogen una serie de principios que son garantes de 
la democracia, uno de los cuales es el principio de igualdad.

A su vez, el principio de igualdad también está evolucionando desde una primera fase formal 
a otra real o efectiva. Inicialmente se consideraba que era suficiente con el reconocimiento 
jurídico (igualdad formal); pero pronto se observó que aunque esto era importante, no 
bastaba. Y se procedió a dar un paso más que consiste en la necesidad de un tratamiento 
equivalente para todas las personas independientemente de su origen, nacionalidad, sexo, 
etc. (igualdad real o efectiva).
Debido a lo cual el Art. 9.2 y el Art. 14 de la Constitución española (en adelante Ce) disponen 
que:

¡! EL PRINCIPIO DE IGUALDAD = IGUALDAD FORMAL + IGUALDAD 

EFECTIVA

	
  

	
  

IGUALDAD
FORMAL

IGUALDAD
REAL
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Por todo ello, la igualdad de trato y no discriminación es la ausencia de toda discriminación 
directa o indirecta (éstas serán definidas posteriormente) por razón de nacimiento, origen 
racial o étnico, sexo, religión, convicción u opinión, edad, discapacidad, orientación o identidad 
sexual, enfermedad, lengua o cualquier otra condición o circunstancia personal o social. 

“Corresponde a los poderes públicos 
promover las condiciones para que la 
libertad y la igualdad del individuo y de 
los grupos en que se integra sean reales 
y efectivas; remover los obstáculos que 
impidan o dificulten su plenitud y facilitar la 
participación de todos los ciudadanos en la 
vida política, económica, cultural y social”.
				           Art. 9.2 Ce

IGUALDAD REAL O EFECTIVA

“Los españoles son iguales ante la Ley, 
sin que pueda prevalecer discriminación 
alguna por razón de nacimiento, raza, sexo, 
religión, opinión o cualquier otra condición 
o circunstancia personal o social”.
				            Art. 14 Ce

IGUALDAD FORMAL
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A su vez, la igualdad de oportunidades es la garantía mediante la cual todas las personas 
integrantes de la sociedad acceden y participan en todos los ámbitos que la conforman 
(social, político, económico, poder y toma de decisiones, cultural, educativo, etc.). Así como 
tienen acceso a los bienes, servicios, a la educación, a la formación, al empleo entre otros, 
desde la igualdad.

 

Ello se complementa en materia laboral mediante lo recogido en el Art. 35 Ce, el Art. 17 del 
Estatuto de los Trabajadores (en adelante ET), Art. 14 del Estatuto Básico del Empleado 
Público y concordantes:

PRINCIPIO DE IGUALDAD
= IGUALDAD FORMAL

+ IGUALDAD EFECTIVA

IGUALDAD DE TRATO Y

NO DISCRIMINACIÓN

IGUALDAD DE 

OPORTUNIDADES

Art.35 Ce

“1. Todos los españoles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la 
libre elección de profesión u oficio, a la promoción a través del trabajo y a una 
remuneración suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que 
en ningún caso pueda hacerse discriminación por razón de sexo.

2. La ley regulará un estatuto de los trabajadores”.
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Art.17 ET no discriminación en las relaciones laborales

Art.14 EBEP. Derechos individuales

1. Se entenderán nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las cláusulas de 
los convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales del 
empresario que contengan discriminaciones directas o indirectas desfavorables por 
razón de edad o discapacidad o favorables o adversas en el empleo, así como en 
materia de retribuciones, jornada y demás condiciones de trabajo por circunstancias 
de sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condición social, religión o 
convicciones, ideas políticas, orientación sexual, adhesión o no a sindicatos y a sus 
acuerdos, vínculos de parentesco con otros trabajadores en la empresa y lengua 
dentro del Estado español.

Serán igualmente nulas las órdenes de discriminar y las decisiones del empresario 
que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reacción ante 
una reclamación efectuada en la empresa o ante una acción administrativa o 
judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no 
discriminación.

2. Podrán establecerse por ley las exclusiones, reservas y preferencias para ser 
contratado libremente.

3. No obstante lo dispuesto en el apartado anterior, el Gobierno podrá regular 
medidas de reserva, duración o preferencia en el empleo que tengan por objeto 
facilitar la colocación de trabajadores demandantes de empleo.

Asimismo, el Gobierno podrá otorgar subvenciones, desgravaciones y otras 
medidas para fomentar el empleo de grupos específicos de trabajadores que 
encuentren dificultades especiales para acceder al empleo. La regulación de las 
mismas se hará previa consulta a las organizaciones sindicales y asociaciones 
empresariales más representativas.

Las medidas a las que se refieren los párrafos anteriores se orientarán prioritariamente 
a fomentar el empleo estable de los trabajadores desempleados y la conversión de 
contratos temporales en contratos por tiempo indefinido.
(…)

Los empleados públicos tienen los siguientes derechos de carácter individual en 
correspondencia con la naturaleza jurídica de su relación de servicio:
h) Al respeto de su intimidad, orientación sexual, propia imagen y dignidad en el 
trabajo, especialmente frente al acoso sexual y por razón de sexo, moral y laboral.
i) A la no discriminación por razón de nacimiento, origen racial o étnico, género, 
sexo u orientación sexual, religión o convicciones, opinión, discapacidad, edad o 
cualquier otra condición o circunstancia personal o social.
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1.2.2. Conceptos y categorias jurídicas básicas en materia de igualdad de trato 
y no discriminacion

Antecedentes históricos

En EEUU

Dentro  de la  lucha por los derechos civiles, la falta de oportunidades al margen de los roles 
sectoriales u ocupacionales  tradicionalmente asignados a las minorías raciales o culturales, 
la creciente discriminación y las reticencias de muchos sectores sociales a la preponderancia 
de las minorías y las mayorías minorizadas en la sociedad, obligó en los años 60 a adoptar 
una series  medidas  legislativas del que destaca por relevancia histórica el Acta de Derechos 
Civiles de 1964, que por primera vez da sentido legislativo, la Quinta Enmienda de la 
Constitución Americana, prohibiendo cualquier acto de discriminación basada en el color, la 
raza, religión, sexo…

Sin embargo, debido a los tradicionales perjuicios raciales, muchas empresas cayeron en la 
tentación de incorporar a sus plantillas las minorías por imperativo legal, sin más compromiso 
que cumplir el expediente normativo. Para evitarlo, se optó por concienciar y responsabilizar 
a las empresas a través de  instrumentos legales conocidos como Igualdad de Oportunidades 
en el Empleo (IOE)  y el Programas de Acciones Afirmativas (PAA), de la necesidad de 
incorporar las políticas de no discriminación como un elemento estratégico de la empresa. En 
este sentido, mientras que el IOE tiene como objetivo  asegurar las mismas oportunidades de 
empleo según las calificaciones propias independientemente de la etiqueta racial, religiosa, 
sexo o nacionalidad, el PAA se fundamenta en acciones positivas específicas dirigidas a 
eliminar todo tipo de trabas que impiden la empleabilidad de colectivos tradicionalmente 
marginados y crear un ambiente de igualdad de oportunidades en todas las estructuras de 
las empresas; básicamente en reclutamiento, selección, promoción y compensación.  

La OIT

La creciente preocupación internacional por la escasez de instrumentos legales para combatir 
la discriminación y la falta de oportunidades y de trato que padecían (y padecen) las minorías 
raciales, nacionales, o culturales  indujo a la OIT (Organización Internacional del Trabajo), 
a aprobar en la década de los 50 lo que hoy son considerados los primeros instrumentos 
normativos de lucha contra la discriminación y a favor de la igualdad de trato y oportunidad 
en el empleo: el  Convenio sobre la Discriminación en el Empleo y la Ocupación (núm.111) y 
el  Convenio sobre Igualdad de Remuneración (núm. 100), ratificados por la práctica totalidad 
de los países europeos, y que abrió la puerta a una intensa actividad normativa internacional, 
entre otros, la Convención Internacional sobre la Eliminación de Todas las Formas de 
Discriminación Racial, adoptada por las Naciones Unidas en 1965.

En EUROPA

En Europa, aunque tarde, el rechazo inicial  de los países integrantes de la Unión a trasladar 
competencias nacionales en materia de no discriminación y contra el racismo y la xenofobia 
(los países europeos siempre han entendido que las legislaciones internas eran suficientes 
para combatir estas lacras) a las Instituciones Europeas dio paso al artículo 13 del  Tratado 
de Ámsterdam  que autoriza a la Unión Europea a tomar medidas contra la discriminación en 
base al sexo, etnia, origen, religión, edad, u orientación sexual. 
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Curiosamente, y de acuerdo a la ya acostumbrada  tradición de avances y retrocesos en la 
construcción europea, fue la llegada al gobierno de la ultraderecha austríaca la que aceleró 
la aprobación de la Directiva  2000/43/CE por la que se establece el principio de igualdad de 
trato a los personas independientemente de su origen racial o étnico, y la Directiva 2000/78/
CE  que en el ámbito del empleo establece un marco de  lucha contra la discriminación e 
igualdad de trato y oportunidad para los trabajadores independientemente de la  raza,  sexo, 
etnia, religión, edad, u origen.

Marco normativo de referencia

La creciente preocupación por las políticas no discriminatorias produjo una ingente legislación 
de referencia a nivel internacional, comunitario, nacional y autonómico, que enunciamos a 
continuación de forma no sistemática: 

1. Normas jurídicas de ámbito internacional

a. Tratados y Convenios. Una vez publicados en el BOE quedan incorporados a nuestro 
derecho interno, sirviendo el artículo 10.2 de la Constitución como parámetro para 
interpretar los derechos y libertades reconocidos constitucionalmente.
b. Declaración Universal de Derechos Humanos (1948) 
c. Convenio Internacional sobre la Eliminación de todas las Formas de discriminación 
Racial (1965)
d. Convenio de la OIT núm. 100 sobre la igualdad de remuneración (1951).  
e. Convenio de la OIT núm. 111 sobre la discriminación en el empleo y la ocupación 
(1958). 

	
2. Normas jurídicas comunitarias

a. Artículo 13 del Tratado de Ámsterdam.
b. Directiva 76/207 del Consejo, de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplicación del 
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al 
empleo, a la formación y a la promoción profesionales, y a las condiciones de trabajo
c. Directiva 2000/43/CE, del Consejo, de 29 de junio de 2000 relativa a la igualdad de trato 
de las personas independientemente de su origen racial o étnico. 
d. Directiva 2000/78/CE, de 27 de noviembre relativa al establecimiento de un marco 
general para la igualdad de trato en el empleo. 
e. Directiva  2002/73 del Consejo relativa a la aplicación del principio de igualdad de trato 
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formación y a la 
promoción profesionales, y a las condiciones de trabajo.
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f. Directiva 2004/113 del Consejo de 13 de diciembre de 2004 por la que se aplica el 
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y 
su suministro.
g.Directiva 2003/86 del Consejo de 22 de septiembre de 2003 sobre el derecho a la re 
agrupación familiar.
h. Directiva 2003/109, del Consejo, de 25 de noviembre 2003, relativa al estatuto de los 
nacionales de terceros países residentes de larga duración.
i. Directiva 2008/0140 del Consejo por la que se aplica el principio de igualdad de trato 
entre las personas independientemente de su religión o convicciones, discapacidad, edad 
u orientación sexual.
j. Reglamento 859/2003, del Consejo de 14 de mayo de 2003 relativo a la igualdad de 
trato en materia de Seguridad Social.

3. Normativa estatal 

	 a. Artículo. 13 Constitución Española 
	 b. Artículos 7 y 14 de Estatuto de los Trabajadores
	 c. Ley 7/2007, de 12 de abril, Estatuto Básico del Empleado Público.
	 d. Ley Orgánica 4/2000 sobre derechos y libertades de los extranjeros en España y su 	
	 integración social. 

e. Ley Orgánica 11/2003, de 29 de septiembre de medidas concretas en materia de 
seguridad ciudadana, violencia doméstica e integración social de los extranjeros. 
f.  Real Decreto 557/2011, de 20 de abril, por el que se aprueba el Reglamento de la 
Ley Orgánica 4/2000, de 11 de enero, sobre derechos y libertades de los extranjeros en 
España y su integración social, tras su reforma por Ley Orgánica 2/2009.
g. Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, económicas y del orden social.
h.  Real Decreto 1262/2007, de 21 de septiembre, se regula la composición, competencias 
y régimen de funcionamiento del Consejo para la Promoción de la Igualdad de Trato y la 
no Discriminación de las Personas por el Origen Racial o Étnico.
i. Ley 19/2007, de 11 de julio, contra la violencia, el racismo, la xenofobia y la intolerancia 
en el deporte.
j. Código Penal.
k. Anteproyecto de Ley Integral para la Igualdad de Trato y la No Discriminación (el mismo 
no ha sido aprobado en la presente legislatura. Desde la UGT-PV reivindicamos la urgente 
necesidad de aprobar la norma en la siguiente legislatura).

4. Normativa autonómica
a. Ley 15/2008 de 5 de diciembre, de integración de las personas inmigrantes en la 
Comunidad Valenciana. 
b. Ley 10/2010, de 9 de julio, de Ordenación y Gestión de la Función Pública Valenciana.
c. Pacto Local por la Integración de 18 de mayo de 2009.
d. Plan Valenciano para la Prevención de la Discriminación Interétnica el racismo y la 
xenofobia de 3 de julio de 2009. 

Conceptos y categorías jurídicas básicas
La profusión de normas legislativas ha conformado una serie de conceptos y categorías 
jurídicas en materia de igualdad de oportunidades y de trato y no discriminación:

Discriminación. El Convenio de la OIT núm. 111 sobre la discriminación en el empleo y la 
ocupación (1958). Define:
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La discriminación en el empleo y la ocupación, supone cualquier distinción, exclusión o 
preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religión, opinión política, ascendencia 
nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades 
o de trato en el empleo y la ocupación.

Asimismo, es discriminación cualquier otra distinción, exclusión o preferencia que 
tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo 
u ocupación que podrá ser especificada por la persona interesada, previa consulta 
con las organizaciones representativas de personas empleadoras y de trabajadores y 
trabajadoras, cuando dichas organizaciones existan, y con otros organismos apropiados.

Discriminación indirecta. Directiva 2000/78.

Existirá discriminación indirecta cuando una disposición, criterio o práctica aparentemente 
neutros pueda ocasionar una desventaja particular a personas con una religión o convicción, 
con una discapacidad, de una edad, o con una orientación sexual determinadas, respecto 
de otras personas, salvo que  dicha disposición, criterio o práctica pueda justificarse 
objetivamente con una finalidad legítima y salvo que los medios para la consecución de 
esta finalidad sean adecuados y necesarios. Por ejemplo, exigir que los postulantes a 
un trabajo tengan una cierta altura podría excluir de una manera desproporcionada a las 
mujeres y a las personas de ciertos grupos étnicos. A menos que una altura específica 
sea absolutamente necesaria para realizar la tarea considerada, esto sería un ejemplo de 
discriminación indirecta.

Aunque aparentemente esta práctica no es discriminatoria de forma directa, sí lo es de 
forma indirecta porque le exigen una titulación que no es necesaria para el trabajo que va 
a desarrollar, aunque de esta forma evitan seleccionar a personas por su origen racial o 
étnico que tienen menos probabilidades de tener una titulación universitaria.

El acoso discriminatorio. Directiva 2000/78

Constituirá acoso discriminatorio cuando se produzca un comportamiento no deseado 
relacionado con el origen racial o étnico que tenga como objetivo o consecuencia atentar 
contra la dignidad de la persona y crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, 
humillante, u ofensivo.

Por ejemplo: Aziz y Nadia son de Senegal y llevan viviendo 10 años en 
España. Dicen mudarse a otra ciudad para abrir un nuevo negocio para 
el cual necesitan alquilar un local. Después de una semana, encuentran 
el lugar perfecto, pero cuando van a ver las condiciones de alquiler se 
encuentran con la siguiente condición “abstenerse las personas negras”.

Por ejemplo: Saray, una chica de etnia gitana, está buscando trabajo como 
azafata de congresos después de haber finalizado un curso impartido en una 
Comunidad Autónoma. Cuando acude a una entrevista, el responsable de 
recursos humanos le dice que en esa empresa las azafatas tienen que tener un 
título universitario y que por  tanto queda fuera del proceso de selección.
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Discriminación por asociación y por error. Anteproyecto de ley integral para la 
igualdad de trato y la no discriminación.

a. Discriminación por asociación. Existe discriminación por asociación cuando una 
persona, debido a su relación con otra sobre la que concurra una de las causas previstas 
en el apartado primero del artículo dos de esta Ley (por razón de nacimiento, origen racial 
o étnico, sexo, religión, convicción u opinión, edad, discapacidad, orientación o identidad 
sexual, enfermedad, lengua o cualquier otra condición o circunstancia personal o social), 
es objeto de un trato discriminatorio. 

b. Discriminación por error. La discriminación por error es aquella que se funda en una 
apreciación incorrecta acerca de las características de la persona discriminada.

Discriminación múltiple. Anteproyecto de ley integral para la igualdad de trato y la no 
discriminación.

Se produce discriminación múltiple cuando concurren o interactúan diversas causas de 
las previstas en esta Ley, generando una forma específica de discriminación. Acuñado 
por K. Crenshaw, se trata de una discriminación que se  produce cuando una persona es 
discriminada (tratada de modo distinto y peor que otra) por diferentes factores (raciales o 
étnicos, género, nacionalidad, religión, etc.) en  diversos momentos.

Represalias. Anteproyecto de ley integral para la igualdad de trato y la no 
discriminación.

A los efectos de esta Ley se entiende por represalia cualquier trato adverso o 
consecuencia negativa que pueda sufrir una persona por intervenir, participar o colaborar 
en un procedimiento administrativo o proceso judicial destinado a impedir o hacer cesar 
una situación discriminatoria, o por haber presentado una queja, reclamación, denuncia, 
demanda o recurso de cualquier tipo con el mismo objeto.

Por ejemplo: Khalid trabaja en la empresa X, le han comunicado que no va a 
recibir el complemento salarial porque es árabe y además tiene una discapacidad. 
Le dicen, “entre lo mal que hablas y sordo que estás, eres un desastre”.

Por ejemplo: En la empresa BCD, S.L. Marta es la encargada de formar 
a Antonio en su nuevo trabajo. Sin embargo, desde el principio, cuando 
Antonio comete un error, Marta lo desacredita delante de sus compañeros 
diciéndole en cada ocasión que nunca será capaz de aprender, porque 
pertenece a una raza inferior.

Por ejemplo: una persona casada con otra persona negra puede sufrir 
discriminación por asociación.



GUIA SINDICAL PARA LA GESTIÓN DE LA DIVERSIDAD EN LAS EMPRESAS Y LAS ADMINISTRACIONES 
PUBLICAS POR RAZON DE ORIGEN ETNICO O RACIAL, NACIOALIDAD, CULTURAL, RELIGIOSO Y DE 

CREENCIAS DE NACIMIENTO Y LENGUA

25

Inducción, orden o instrucción de discriminar. Anteproyecto de ley integral para 
la igualdad de trato y la no discriminación.

Es discriminatoria toda inducción, orden o instrucción de discriminar por cualquiera de las 
causas establecidas en esta Ley. Se produce discriminación cuando de manera directa 
o indirecta se establece políticas claras para tratar de modo distintos y peor que otra por 
razón de raza, religión,  nacionalidad, etc.

¡!  Es importante distinguir el racismo de la discriminación:

La discriminación puede tener su origen en el racismo o la 
xenofobia, pero la mayoría de las veces no es el caso. Por 
lo tanto, enfocar la negociación sobre la diversidad en la 
lucha contra el racismo desplaza el verdadero debate de la 
discriminación en el empleo con el riesgo añadido de caer en 
un juicio de intenciones.

Por ejemplo: Si recordamos el caso de Antonio, antes mencionado en 
cuanto al acoso discriminatorio. Las represalias se presentan, por ejemplo, 
en el caso de que Antonio lo haya denunciado y a raíz de ello se le impidde 
asistir a exámenes y el ejercicio de otros derechos más.

Por ejemplo: En la empresa “Asegur XYZ S.L.” la política de captación de 
nueva clientela indica que no se tramitaran expedientes si se detecta que la 
persona es de origen magrebí o sudamericano.
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1.3 ¿CUÁL ES LA SITUACIÓN ACTUAL EN MATERIA DE DIVERSIDAD POR 
RAZÓN DE ORIGEN ÉTNICO O RACIAL, NACIONALIDAD, CULTURAL, 
RELIGIOSO Y DE CREENCIAS, DE NACIMIENTO Y LENGUA?: CONOCER 
PARA AVANZAR

“La riqueza cultural del mundo reside en su diversidad dialogante”
(Declaración Universal de UNESCO sobre Diversidad Cultural)

Como bien hemos visto, la Unión Europea se basa en los principios de libertad, democracia, 
respeto a los Derechos Humanos y a las libertades fundamentales… principios que son 
comunes a todos los Estados miembro” (Artículo 6 (1), Tratado de la Unión Europea”.

Pese a este planteamiento tolerante y de Derechos Humanos, no cabe duda de que, cada 
día, en el área territorial de la Unión Europea (UE), hay personas a las que se les impide 
participar plenamente ejerciendo sus  capacidades en el ámbito laboral y social, por prejuicios 
y por discriminación. Por esta razón, se ha aprobado una legislación específica dirigida a que 
todas las personas tengan los mismos derechos y a ayudarles a superar las barreras a las 
que se enfrentan.

La legislación europea prohíbe la discriminación en el empleo y en la formación por motivos 
de religión y creencias, discapacidad, edad y orientación sexual. También prohíbe la 
discriminación por motivos de origen racial o étnico, en el empleo y la formación y en otras 
áreas de la vida diaria como la educación, la vivienda y la asistencia sanitaria. La política de 
lucha contra la discriminación de la Unión Europea resulta un elemento decisivo a la hora de 
abordar cuestiones relacionadas con la inmigración, la integración y el empleo. Sin duda, al 
poner en claro los derechos y obligaciones de las personas y de la sociedad y al destacar 
los valores de la diversidad y los beneficios que ésta aporta en una sociedad multicultural, se 
está contribuyendo también a encauzar un proceso de cambio basado en el respeto mutuo 
entre las minorías étnicas, los y las inmigrantes y las sociedades que les acogen.

Aunque estos temas se vienen discutiendo hace más de una década, la manera de abordarlos 
se reducía a planteamientos muy genéricos y a documentos reflexivos que no estaban 
dotados de asignación presupuestaria por lo que, en la práctica, no pasan de ser meras 
declaraciones de intenciones. Sin embargo, con el paso de los años y respondiendo a la 

¿Qué está haciendo 
la Unión Europea para 

combatir la discriminación, 
a partir de la Directiva 
Europea aprobada en el 

año 2000?
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misma dinámica  diversa y plural de la UE, comenzaron a desarrollarse destacadas iniciativas 
alrededor de este tema. Por ejemplo, como parte del programa de acción comunitario, la UE 
está  desarrollando una importante campaña informativa, en estrecha colaboración con los 
sindicatos, el empresariado, las ONGs y las administraciones nacionales, para destacar las 
ventajas que puede reportar la diversidad en el lugar de trabajo. Se trata de la campaña “Por 
la diversidad contra la discriminación”, la cual, desde su lanzamiento en 2001, ha movilizado 
a unas 500 entidades y organizado cientos de actividades incluyendo premios periodísticos, 
un viaje en camión recorriendo 78 ciudades de los 27 Estados miembro, competiciones y 
concursos de fotos y pósters, actos deportivos, seminarios y conferencias temáticas. 

Por otra parte, también destaca el proyecto transnacional “Living Together: Ciudadanía 
europea contra el Racismo y la Xenofobia” (cofinanciado por la Comisión Europea: Dirección 
General de Justicia, Libertad y Seguridad- Programa de Derechos Fundamentales y 
Ciudadanía de la UE, 2007-2009) que trata de conseguir un objetivo principal: “Promover un 
discurso europeo de tolerancia cuya filosofía esté basada en la convivencia y el respeto, el 
reconocimiento de las diferencias y la construcción de una ciudadanía europea alejada de 
cualquier forma de racismo y xenofobia”. Para lograr este fin, se propusieron cuatro objetivos 
concretos:

1. Identificar y analizar las principales “creencias sociales” (prejuicios, estereotipos, temores 
de los ciudadanos) que generan discursos racistas y xenófobos, discriminación y la 
legitimización de actitudes racistas en países europeos.

2. Detectar y archivar “buenas prácticas” sobre tolerancia y diálogo que incluyan discursos 
de tolerancia, modelos y mecanismos de convivencia que se estén desarrollando en estos 
países con el fin de conocer distintas estrategias para combatir el racismo, la xenofobia y la 
discriminación debidas al origen étnico o nacional.

3. Elaborar un Decálogo sobre ciudadanía, tolerancia y diálogo que resuma los principios 
compartidos de convivencia y respeto por una Ciudadanía Europea, con el objetivo de neutralizar 
los discursos racistas y xenófobos, y que sirva de ayuda para los distintos agentes sociales.

4. Crear un mecanismo transnacional de vigilancia y reacción para combatir los nuevos 
discursos racistas.

Paralelo a estas iniciativas, se eligió el año 2007 como el Año Europeo de la Igualdad 
de Oportunidades para Todos, a propuesta de la Comisión Europea. Los objetivos eran 
fundamentalmente informar a la gente de sus derechos, celebrar la diversidad como un activo 
de la Unión Europea y promocionar la igualdad de oportunidades para todos y todas. El año 
apoyó distintas acciones en todos los estados miembros de la UE.

En España, el pasado 27 de mayo de 2011 el Consejo de Ministros aprobó el Proyecto de 
Ley Integral para la Igualdad de Trato y la no Discriminación. Durante la  redacción de esta 
guía, el Proyecto de Ley ya estaba en tramitación parlamentaria; pero lamentablemente no 
se va a aprobar en esta legislatura. Ello es una gran pérdida y un importante obstáculo para 
avanzar en la igualdad real en el Estado español. Desde la UGT-PV seguiremos reclamando 
la necesidad de su aprobación en la siguiente legislatura.

A partir del camino recorrido, lo que ha quedado en evidencia es que la diversidad es mucho 
más que un hermoso concepto. Es mucho más que un objetivo solidario. Debe ser en la 
práctica un valor de nuestras sociedades, que enriquece las relaciones humanas, y que se 
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valida y legitima dentro de un marco de Derechos Humanos y laborales, más allá de un 
entorno empresarial y de mejora de competitividad.
Las características de inserción en el mercado laboral de estos trabajadores y trabajadoras 
les hace más vulnerables ante los cambios económicos y consecuentemente hay que 
prevenir, a través de la sensibilización necesaria, los brotes de xenofobia o racismo en las 
relaciones colectivas. Se trata de aprovechar el sindicalismo en esta labor, así como generar 
instrumentos de mediación en y fuera de la empresa/administración pública.

1.3.1 ¿Por qué le interesa al sindicato y a la empresa/administración pública la 
gestión de la diversidad?

Sabemos que en el mundo empresarial/de la administración pública coexisten diferentes tipos 
de diversidades, es importante destacar que el ámbito de relación común de las personas 
que configuran la plantilla es su “condición de trabajadores y trabajadoras”. Esto es lo que 
nos identifica y lo que nos une en el desarrollo de nuestra actividad laboral, pero también en 
nuestra lucha por conseguir mejores condiciones y derechos laborales colectivos.

Sin duda, la mejor manera de afrontar la diversidad de los centros de trabajo es gestionarla de 
forma que se garantice la igualdad de oportunidades y la no discriminación. Una buena gestión 
de la diversidad es un reflejo de la calidad de las relaciones laborales/estatutarias. Y esto afecta 
directamente en el trabajo sindical en la mejora de las condiciones laborales: la gestión de la 
diversidad debe hacer de la igualdad de oportunidades, de trato y no discriminación un objetivo 
prioritario. En ese sentido, una buena gestión de la diversidad en el mundo laboral también tiene 
efectos positivos en la sociedad en general, sobre todo, en la mejora de la convivencia y la cohesión 
social. La unidad de la clase trabajadora con toda su diversidad y necesidades personales es 
una garantía de seguridad para dicha cohesión. Hablamos, pues, de un proyecto inclusivo, 
que requiere de la participación de trabajadores y trabajadoras, la dirección de la empresa/
administración pública, basándose en la negociación colectiva, en los acuerdos bilaterales y en 
la realización de planes de diversidad e igualdad que engloben todas las diversidades bajo el 
paraguas universal de la igual de derechos y la no discriminación.

Desde UGT, valorábamos positivamente el objetivo y espíritu 
del Proyecto de Ley Integral para la Igualdad de Trato y la no 
Discriminación, pues permitía cubrir los importantes vacíos 
que se habían dejado en la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, 
de medidas fiscales, administrativas y del orden social. Ella 
transpuso, muy escasamente, las Directivas como la 2000/43, 
relativa a la aplicación del principio de igualdad de trato a las 
personas, independientemente de su origen racial o étnico 
y la 2000/78 relativa al establecimiento de un marco para la 
igualdad de trato en el empleo y la ocupación.

¡POR TODO ELLO SEGUIMOS REIVINDICANDO LA IM-
PERIOSA NECESIDAD DE APROBAR DICHA NORMA 

EN LA SIGUIENTE LEGISLATURA
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En este contexto, se debe insistir en que la gestión de la diversidad no puede existir sin estar 
incorporada dentro un marco legal y ético, como punto de partida y punto de llegada. La 
ley y la ética sobre la no discriminación no son sólo una parte del ambiente de la empresa/ 
administracines públicas, la propia identidad de la organización tiene que reflejar la tradición 
de Derechos Humanos que ha caracterizado a la Unión Europea. Además, desde los distintos 
Observatorios de la Diversidad activados en la Unión Europea se destaca que  las actitudes 
y comportamientos discriminatorios en el lugar de trabajo como un obstáculo clave en la 
promoción de los enfoques y prácticas de la diversidad. Por tanto, para muchas empresas/
administración pública, las estrategias para aumentar la conciencia y el entendimiento 
de los problemas y las políticas sobre diversidad es una parte fundamental del proceso e 
implementación de iniciativas de igualdad.  

La labor sindical en el marco de la gestión de la diversidad y la no discriminación en la 
empresa/administración pública pasa por acentuar la intervención contra las desigualdades y 
el trato no igualitario en la empresa/administración pública, sobre todo, en tiempos de crisis. 
En este sentido, es evidente que esa lucha contra la discriminación, si bien debe tratarse 
de manera transversal y general para todos los trabajadores y trabajadoras, debe también 
dotarse de una especificidad y especial atención con los colectivos que tradicionalmente han 
sido discriminados. 
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1.3.2 ¿Qué aporta en la acción sindical la gestión de la diversidad en las 
empresas/administracines públicas?

Fuente: Guia Red Acoge, UGT Cataluña y elaboración propia
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1.3.3 Estereotipos y prejuicios alrededor de la diversidad
Como lo definen Morales y Moya, un estereotipo es un conjunto de creencias, compartidas, 
acerca de los atributos personales que poseen los y las integrantes de un grupo (Morales 
y Moya, 1996). Se trata de una representación repetida frecuentemente que convierte algo 
complejo en algo simple. Es un modo de categorizar el mundo real, de darle significado a un 
aspecto específico de ese mundo en vez de otro. Hay dos maneras de “tener” un estereotipo: 

a)	 Podemos creer en su veracidad
b)	 Podemos no creer, pero sabemos que existe y cuál es su contenido 

Los estereotipos, generalmente, no tienen base real y se consolidan a través del “imaginario 
colectivo” y perduran en el tiempo. Así, se constituyen en la práctica en prejuicios o mitos 
injustificados hacia determinados grupos o personas. Esos efectos sobre algunos colectivos 
pueden generar comentarios, actitudes/actos hostiles y desconfianza, o incluso actuaciones 
de discriminación o segregación tan sólo por pertenecer a dicho grupo. Algunos de los 
estereotipos más arraigados en el mundo laboral y social con respecto a las personas 
inmigrantes son:

MITO: “Demasiad@s inmigrantes”
REALIDAD: En España, están empadronad@s 2.937.981 extranjer@s no 
comunitari@s (menos del 7% de la población española). La diferencia hasta llegar 
al total de 5.648.671 extranjer@s empadronad@s son ciudadan@s de países de 
la Unión Europea o personas que están en el régimen comunitario (familiares 
directos de españoles o comunitarios). Y de l@s extranjer@s no comunitari@s, 
el 69,76% lleva residiendo en España de manera regular más de tres años. Por 
otra parte, muchas veces se considera dentro del grupo de “inmigrantes” a l@s 
extranjer@s comunitari@s de Rumania y Bulgaria, e incluso a personas que ya 
han adquirido la nacionalidad española.

MITO: “L@s españoles/as primero en materia de asistencia sanitaria 
y educación”
REALIDAD: Con respecto a l@s extranjer@s nacionales de Estados miembros 
de la Unión Europea acceden a ambos derechos en igualdad de condiciones 
que las personas españolas. Los trabajadores y trabajadoras extranjeras y sus 
familias tienen los mismos derechos y deberes en materia de Seguridad Social 
que las personas trabajadoras españolas; la conquista de los derechos sociales, 
iguales y para todas las personas y garantía de cohesión social, es un logro de 
las organizaciones sindicales en el que no caben pasos atrás.
El acceso a la asistencia sanitaria de extranjer@s en situación administrativa 
irregular y de colectivos de españoles no asegurados, es un logro del Estado de 
Bienestar Social, y que garantiza la protección de la salud y la salud pública. En 
cuanto al derecho a la educación todos los y las menores, con independencia 
de su nacionalidad, tienen derecho a la educación en las mismas condiciones y 
cumpliendo los mismos requisitos, sin que haya preferencia alguna para los y las 
inmigrantes. El acceso a las ayudas está condicionado, entre otros, a la situación 
económica de las familias, no a la nacionalidad.
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MITO: “L@s extranjer@s tienen demasiadas ayudas”
REALIDAD: L@s extranjer@s no comunitari@s residentes son destinatari@s 
de las mismas ayudas y con los mismos requisitos que las personas españolas 
y extranjer@s comunitari@s. Y uno de los requisitos comunes a casi todas las 
ayudas y prestaciones son los recursos económicos de los y las solicitantes, 
así como, en algunos casos, un determinado periodo de residencia. En general, 
la población inmigrante no comunitaria se encuentra entre los colectivos mas 
desfavorecidos.

MITO: “L@s extranjer@s deterioran los servicios”
REALIDAD: Es preciso recordar, no sólo que cuando acceden a los servicios 
públicos es porque tienen derecho a ello, sino que son las Administraciones 
Públicas las que tienen la responsabilidad de garantizar unos servicios públicos 
suficientes y de calidad para el conjunto de la población. En el mismo sentido, 
UGT no puede admitir que se responsabilice a las personas trabajadoras en 
situación de necesidad de los abusos de empleadores/as que aprovechándose 
de la misma, precarizan sus condiciones de trabajo y pretenden, al mismo tiempo, 
una precarización generalizada.

MITO: “Leyes demasiado tolerantes”
REALIDAD: La legislación española en materia de extranjería siempre 
ha tendido a la restricción. La última reforma está especialmente influida por 
la política europea, implicando de hecho una limitación de derechos, al haber 
prevalecido los criterios económicos en la actual situación de crisis.

MITO: “El trabajo para los españoles y españolas”
REALIDAD: Si se trata de extranjer@s de la UE, por ley tienen derecho a 
la libre circulación, a establecer la residencia donde deseen y a acceder a los 
mercados de la eurozona. Si son extranjer@s no comunitari@s, la contratación 
laboral desde el exterior sólo se produce si no hay demandantes adecuad@s y 
disponibles en el mercado de trabajo nacional. Con la crisis, esto ha disminuido 
de manera significativa. Si ya residen en España, con l@s trabajador@s 
extranjer@s debe regir el principio de igualdad de trato y oportunidades, siempre 
dentro de las limitaciones que marquen sus autorizaciones de trabajo, y sin que 
exista ninguna preferencia entre españoles/as y extranjer@s.
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MITO: “Expulsar a l@s delincuentes”
REALIDAD: La Ley ya impide que se conceda una autorización a quien tiene 
antecedentes penales en España o en el país de procedencia. Y obliga a la 
expulsión de las personas extranjeras en situación irregular que son condenadas 
penalmente durante su estancia en España.

MITO: “L@s extranjer@s parad@s tienen que marcharse”
REALIDAD: Durante los primeros años de su residencia l@s extranjer@s 
dependen casi absolutamente de su empleo para mantener su residencia regular. 
Un planteamiento de este tipo, con el fin de eliminar una supuesta competencia 
por los puestos de trabajo, implica también cuestionar los derechos sociales 
que a las organizaciones tanto nos ha costado conquistar, y considerar a l@s 
extranjer@s exclusivamente como mano de obra, únicamente, útil cuando está 
empleada y prescindible cuando no lo está.
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¿Extranjer@? 

Si tu Dios es judío, 
Tu coche es japonés, 
Tu pizza es italiana, 
Tu gas es argelino,
Tu ropa es hecha en China,
Tu café es colombiano, 
Tus vacaciones son marroquíes, 
Tus cifras son árabes, 
Tus letras son latinas, 

¿Cómo te atreves a decir que tu vecin@ es extranjer@?

					          (Autoría desconocida, Dominio Popular)
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CANCIÓN “NO ME LLAMES EXTRANJERO”  
(Autor: Rafael Amor)

No me llames extranjero, por que haya nacido lejos, 
O por que tenga otro nombre la tierra de donde vengo 
No me llames extranjero, por que fue distinto el seno 

O por que acunó mi infancia otro idioma de los cuentos, 
No me llames extranjero si en el amor de una madre, 

Tuvimos la misma luz en el canto y en el beso, 
Con que nos sueñan iguales las madres contra su pecho. 

No me llames extranjero, ni pienses de donde vengo, 
Mejor saber donde vamos, adonde nos lleva el tiempo, 

No me llames extranjero, por que tu pan y tu fuego, 
Calman mi hambre y frío, y me cobije tu techo, 

No me llames extranjero tu trigo es como mi trigo 
Tu mano como la mía, tu fuego como mi fuego, 

Y el hambre no avisa nunca, vive cambiando de dueño. 
Y me llamas extranjero por que me trajo un camino, 

Por que nací en otro pueblo, por que conozco otros mares, 
Y zarpé un día de otro puerto, si siempre quedan iguales en el 
Adiós los pañuelos, y las pupilas borrosas de los que dejamos 

Lejos, los amigos que nos nombran y son iguales los besos 
Y el amor de la que sueña con el día del regreso. 
No me llames extranjero, traemos el mismo grito, 

El mismo cansancio viejo que viene arrastrando el hombre 
Desde el fondo de los tiempos, cuando no existían fronteras, 

Antes que vinieran ellos, los que dividen y matan, 
Los que roban los que mienten los que venden nuestros sueños, 

Los que inventaron un día, esta palabra, extranjero. 

No me llames extranjero que es una palabra triste, 
Que es una palabra helada huele a olvido y a destierro, 

No me llames extranjero mira tu niño y el mío 
Como corren de la mano hasta el final del sendero, 
No me llames extranjero ellos no saben de idiomas 

De límites ni banderas, míralos se van al cielo 
Por una risa paloma que los reúne en el vuelo. 

No me llames extranjero piensa en tu hermano y el mío 
El cuerpo lleno de balas besando de muerte el suelo, 

Ellos no eran extranjeros se conocían de siempre 
Por la libertad eterna e igual de libres murieron 

No me llames extranjero, mírame bien a los ojos, 
Mucho más allá del odio, del egoísmo y el miedo, 

Y verás que soy un hombre, no puedo ser extranjero.
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 1.3.4 Algunas “dificultades” que se argumentan a la hora de contratar personal 
extranjero

Con frecuencia, cuando se habla de gestión de la diversidad cultural, en muchas organizaciones, 
sobre todo en las que cuentan con plantillas reducidas, se escuchan argumentos que ponen 
el acento en las posibles dificultades y problemas que pueden derivarse del hecho de contar 
con trabajadores y trabajadoras de otras culturas o procedencias. Estas “dificultades” muchas 
veces se argumentan sobre la base de algunos de los estereotipos y prejuicios explicados en 
el apartado anterior y, en la práctica, generan un peso importante a la hora de definir o no la 
contratación de algunas personas. Entre los planteamientos más comunes destacan:
 

Fuente: Guía diversidad Cruz Roja
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“El islam dificulta la adaptación de los trabajadores y trabajadoras en la empresa”.

Con la religión musulmana ocurre lo mismo que con otras religiones: hay personas que son 
practicantes, otras que no, algunas que practican su religión en público, otras que sólo lo 
hacen en privado. No todas las personas de origen árabe practican la religión islámica, ni 
tienen los planteamientos radicales que a veces nos muestran los medios de comunicación, 
por lo que lo fundamental es conocer a la persona para entender y aceptar su fe.

…………………………

“En el Ramadán puede bajar la productividad”.

No hay estudios que demuestren esta creencia, aunque es normal que en contraste con la 
cultura española y el mundo occidental en general se piense que sea un período dedicado 
sólo a rezar. En todo caso, las personas que practican el Ramadán están habituadas a hacerlo 
sin que se altere su vida cotidiana y sus responsabilidades laborales. Dentro de la empresa/
administración pública se puede establecer una política que permita negociar algunos días 
libres o de vacaciones para reservarlos para esas fechas.

…………………………

“¿Qué pasa cuando alguna persona necesita tiempo para rezar?”.

Lo ideal es incluir cláusulas específicas que establezcan cómo se gestionará el mes de 
Ramadán. El tiempo para la oración puede salir dividiendo el horario de comida en períodos 
más cortos de tiempo. La Ley 26/1992, del 10 de noviembre, por la cual se aprueba el acuerdo 
de cooperación del Estado con la Comisión Islámica de España, en el artículo 12 menciona 
la posibilidad de adaptar los horarios y los días festivos al calendario religioso musulmán. 

…………………………

“La mayoría de trabajadores y trabajadoras de otros países tienen estudios 
que no sirven aquí”.

De nuevo no se puede generalizar. Muchas personas que han llegado a nuestro país en busca 
de trabajo, tienen una titulación académica. Es probable que estas personas conozcan otras 
técnicas, otras herramientas aplicables a la realidad de la empresa/administración pública.

…………………………

“Hay países donde la gente se toma la vida con demasiada calma”. 

La paciencia, la capacidad de observación, el saber esperar son competencias necesarias 
para muchas ocupaciones. Es cuestión de gestionar adecuadamente los recursos humanos 
y buscar la mejor persona para el mejor perfil.
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“Contratar a personas de diferentes países puede generar conflictos entre 
ellas”.

No existe una regla fija que muestre que a mayor diversidad, surjan más conflictos. En 
cualquier caso, el conflicto es inherente a las relaciones humanas fuera y dentro del mercado 
laboral. Con una gestión adecuada, un conflicto puede ser la oportunidad para que un equipo 
de trabajo crezca y se fortalezca. Y conviene tener en cuenta que en muchas ocasiones, 
estos conflictos se reducen o aminoran si la diversidad también está presente en los niveles 
intermedios de la empresa/administración pública (personas con responsabilidades de 
coordinación, supervisión, capataces…).

…………………………

“¿Y si a mis clientes/personas usuarias no les gusta que les atienda una 
persona de otro grupo étnico?”.

Efectivamente, puede que a algunas o algunos clientes/personas usuarias, esto no les guste. 
Pero es posible que haya otros muchas que lo vean como algo positivo, incluso habrá algunas 
personas para quienes esto resulte algo atractivo. ¿Por qué no preguntárselo?

“La defensa de la diversidad cultural es un 
imperativo ético, inseparable del respeto de la 
dignidad de la persona humana. Ella supone el 
compromiso de respetar los Derechos Humanos 
y las libertades fundamentales, en particular 
los derechos de las personas que pertenecen 
a minorías y los de los pueblos autóctonos” 
(UNESCO).

( (
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Finalmente, para cerrar este apartado reafirmar que la realidad diversa de la sociedad 
europea y española es muy amplía como se puede apreciar en las siguientes gráficas:

Gráfico 1.3.
TASA BRUTA DE MIGRACIÓN NETA EN LA UE EN EL AÑO 2009
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Fuente: Ministerio de Trabajo e 
Inmigración y Oberaxe, Evolución del 
racismo y la xenofobia en España 
[Informe 2010], Madrid, 2011.  http://www.
oberaxe.es/files/datos/4e20230088dc8/
INFORME%20RACISMO%202010.pdf

Fuente: Eurostat (tsdde230).7



GUIA SINDICAL PARA LA GESTIÓN DE LA DIVERSIDAD EN LAS EMPRESAS Y LAS ADMINISTRACIONES 
PUBLICAS POR RAZON DE ORIGEN ETNICO O RACIAL, NACIOALIDAD, CULTURAL, RELIGIOSO Y DE 

CREENCIAS DE NACIMIENTO Y LENGUA

40

Gráfico 1.6
EVOLUCIÓN DE LA POBLACIÓN EXTRANJERA EN ESPAÑA 

DESDE 1998 A 2010 (a 1 de enero)*

* Para ayudar a la comparación de los datos, las cifras correspondientes a extranjeros con 
autorización de residencia se han referenciado a 1 de enero del año siguiente, en vez de a 31 de 
Diciembre del año correspondiente.
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La diversidad como 
avance social, empresarial 
y de la administración pública2º

“La vida está en gran parte compuesta por sueños.  
Hay que unirlos a la acción”.

Anaïs Nin
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2.1 ¿QUÉ ES LA GESTIÓN DE LA DIVERSIDAD EN EL ÁMBITO DE LA EMPRESA/
DE LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA?

Para no suprimir las diferencias culturales y religiosas mediante la asimilación de lo diverso 
en la cultura y comportamientos mayoritarios, ni obviar la potencialidad personal y social que 
aportan las diferencias identitarias. Y además para evitar las disfunciones en el camino de la 
igualdad, conviene implantar  estructuras laborales que integren y recompensen, en pie de 
igualdad, los talentos, necesidades y aspiraciones propias de colectivos diferentes. 

Curiosamente, la potenciación de los talentos y cualidades como activo personal y social ha 
ejercido enorme atractivo en las y los defensores de la igualdad por motivos económicos, 
doctrina denominada de la «gestión de la diversidad», según los cuales las diferencias 
personales y la diversidad colectiva mejoran la productividad, la innovación y la eficiencia de 
los trabajadores y trabajadoras, lo cual impulsa una cultura que alienta la heterogeneidad de 
la mano de obra. De suerte que, a las políticas de gestión de los recursos humanos,  se añade 
una nueva dimensión, la gestión de la diversidad con objetivo de gestionar la diversidad 
cultural, racial, religiosa, etc. imperante en la empresa/administración pública. Dicho de otra 
forma, la gestión de la diversidad es asomarse más allá del umbral de la igualdad.

DEFINICIÓN DE GESTIÓN DE LA DIVERSIDAD

2.2 ¿QUÉ INCORPORA A LAS EMPRESAS/ADMINISTRACIÓN PÚBLICA LA GESTIÓN 
DE LA DIVERSIDAD?: BENEFICIOS, INNOVACIÓN, DESARROLLO Y AVANCE

Entre las ventajas a considerar la gestión de la diversidad en la empresa/administración 
pública destacan importantemente las siguientes:

¡!

¡!

Consecuentemente, “la  Gestión de la Diversidad se convierte así 
en el desarrollo activo y consciente de un proceso de aceptación 
y utilización de ciertas diferencias y similitudes como potencial 
en una organización, un proceso que crea valor añadido a la 
organización, un proceso de gestión comunicativo entre la 
organización y su entorno”.
Manual de formación de la gestión de la diversidad encomendado por la 
Comisión Europea

Atrae, contrata y retiene a personas procedentes de un grupo de “aptitudes” más 
amplio

Mejora la organización del trabajo, al promover un sistema de trabajo cooperativo 
y facilita relaciones laborales en el centro de trabajo
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¡!

¡!

¡!

¡!

¡!

¡!

¡!

¡! LAS EMPRESAS/ADMINISTRACIONES PÚBLICAS QUE GESTIONAN LA 
DIVERSIDAD ROMPEN ESQUEMAS Y SON MÁS INNOVADORAS

 

Reduce los costes de rotación de personal y el absentismo laboral

Fomenta el compromiso del trabajador y  la trabajadora con la empresa administración 
pública

Facilita la implantación de acuerdos de responsabilidad social en la prevención de 
actitudes xenófobas o racistas 

Gestiona con mayor eficacia el impacto de la globalización y el cambio 
tecnológico 

Aumenta la creatividad y la innovación entre los equipos de trabajo de la organización 

Perfecciona el conocimiento de culturas diferentes y sus principales riquezas en 
el entorno laboral 

Mejora la reputación y la imagen de la organización de cara a las y los interlocutores 
internos y externos 
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¡! LAS EMPRESAS/ADMINISTRACIONES PÚBLICAS QUE GESTIONAN 
LA DIVERSIDAD PARA DESARROLLARSE Y AVANZAR AMPLIAMENTE, 
APROVECHAN TODO EL TALENTO QUE APORTA CADA UNA DE LAS 

PERSONAS QUE LA COMPONEN

“Los alionines y los petirrojos” (Fábula sobre la capacidad de adaptación y 
flexibilidad ante entornos distintos)

A principios del siglo XX, en Reino Unido, las botellas de leche se dejaban en la entrada 
de cada casa y no tenían ninguna tapa, por lo que las aves tenían fácil acceso a ella. 
Esto sirvió para que dos especies  diferentes de aves, los petirrojos y los alionines, se 
alimentasen durante mucho tiempo de esta nueva fuente de nutrientes. 

Esta innovación fue todo un logro en sí misma y, además, tuvo un importante efecto 
evolutivo ya que, al tratarse de una leche mucho más rica que las fuentes de alimento 
habituales en estas aves, las dos especies sufrieron de forma natural la adaptación de 
sus sistemas digestivos para hacer frente a los nuevos nutrientes que les aportaba esta 
novedosa fuente alimenticia.

Pero sucedió que, en el período transcurrido entre las dos guerras mundiales, las 
distribuidoras de productos lácteos de Reino Unido cerraron las botellas mediante la 
colocación de sellos de aluminio, acabándose así la fuente de alimentación de estas 
especies.

Pese a este hecho, ya en la década de los cincuenta, toda la población de alionines había 
aprendido a perforar las tapas de aluminio. Su notable característica de convivencia en 
grupos les permitió transmitir y compartir la innovación. Por el contrario, los petirrojos, 
especie caracterizada por ser más territorial y solitaria, nunca volvieron a tomar leche 
de las botellas. Sólo de manera ocasional, un petirrojo se atreve a romper esquemas y 
aprende a perforar los sellos de la botella de leche para su beneficio, pero hasta ahora, 
dicho conocimiento no ha conseguido ser compartido al resto de la especie. 

FUENTE: Extracto de versión resumida de la fábula de Arie Geus y Nicholas Brealey, 
“The living company”, 1999.
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“La jirafa y el elefante” (Fábula sobre la aceptación de las diferencias. 
Saber trabajar con las características de “el/la otro/a”)

En una pequeña comunidad, una jirafa había construido una casa para su familia. Era 
una casa ideal para jirafas, con una entrada y unos techos altísimos. Las altas ventanas 
aseguraban el máximo de luz y buenas vistas a la vez que protegían la privacidad de la 
familia. Los vestíbulos estrechos ahorraban un espacio importante sin comprometer la 
comodidad. Estaba tan bien hecha que le concedieron el Premio Nacional de Jirafas a la 
Casa del Año. Sus propietarias estaban muy orgullosas…

Un día, la jirafa estaba trabajando en su moderno taller de carpintería situado en el 
sótano y miró por la ventana. Bajando por la calle, iba un elefante. “Yo le conozco”, 
pensó. “Trabajamos juntos en el comité del APA. Me pareció un trabajador excelente. 
Voy a preguntarle si quiere ver mi nuevo taller y quizá incluso podamos trabajar juntos 
en algún proyecto”. Así pues, la jirafa asomó la cabeza por la ventana e invitó a entrar 
al elefante. 

El elefante estaba encantado. Él también había disfrutado el trabajar con la jirafa y 
estaba deseando conocerle mejor. Además, había oído hablar de la carpintería y quería 
verla. Así que se acercó a la puerta del sótano y esperó a que se abriera. 

“Pasa, pasa”, le dijo la jirafa. Pero inmediatamente se encontraron con un problema: la 
cabeza del elefante cabía por la puerta, pero no había manera de que su cuerpo entrara. 
“Menos mal que hicimos esta puerta extensible para poder meter mejor el equipo y los 
materiales en la carpintería”, dijo la jirafa. “Dame un minuto, mientras soluciono este 
problemilla”. La jirafa quitó algunos cerrojos, aflojó las bisagras y retiró los paneles. El 
elefante pudo pasar.

Poco después, ambos se encontraban felizmente intercambiando anécdotas de su 
trabajo cuando, de repente, la esposa de la jirafa metió la cabeza por las escaleras del 
sótano y llamó a su esposo: 

“¡Al teléfono, cariño! Es tu jefe”.

“Mejor subo y lo cojo en el cuarto de estar”, dijo la jirafa al elefante. 
“Por favor, ponte cómodo, esto puede que me lleve un rato”.

El elefante miró a su alrededor. Vio una pieza todavía sin acabar sobre el torno de la 
esquina más alejada y decidió examinarla más detenidamente. Pero, según se movió 
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hacia la entrada de la tienda, oyó un crujido que no auguraba nada bueno. Retrocedió 
y, rascándose la cabeza, pensó: “Quizá deba subir donde está la jirafa”. Pero, según 
comenzó a subir las escaleras, oyó como éstas empezaban a resquebrajarse. Bajó de 
un salto y se cayó contra la pared. ¡La pared también se desmoronaba! Mientras estaba 
allí sentado, despeinado y consternado, la jirafa bajó por las escaleras.

“Pero… ¿qué está pasando aquí?”, preguntó la jirafa asombrada. “Estaba intentando 
ponerme cómodo”, contestó el elefante. 

La jirafa miró alrededor. “¡Ah, ya veo cuál es el problema! La entrada es demasiado 
estrecha. Tendremos que hacerte más delgado. Hay un gimnasio aquí cerca que ofrece 
clases de aeróbic. Si te apuntas, podríamos conseguir que bajaras de talla”.

“Es posible…”, murmuró el elefante, no muy convencido.

“Y las escaleras son demasiado débiles para soportar tu peso”, continuó la jirafa. “Si te 
apuntaras a clases nocturnas de ballet, estoy seguro de que eso ayudaría a que bajaras 
de peso. Realmente espero que lo consigas. Me encantaría tenerte aquí”.

“Quizás”, dijo el elefante. “Pero, para serte sincero, no estoy seguro de que una casa 
diseñada por y para un jirafa pueda servir en algún momento para un elefante. Al menos, 
no hasta que se produzcan algunos cambios importantes”.

FUENTE: (R. Roosevelt Thomas (1999) “Building a house for diversity”. New York, et.al: 
American Management Association, pp. 3-5).
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2.3 ¿CÓMO SE PUEDE INCORPORAR LA GESTIÓN DE LA DIVERSIDAD 
A LAS EMPRESAS/ADMINISTRACIONES PÚBLICAS?: A TRAVÉS DE LA 
NEGOCIACIÓN COLECTIVA.

Como acabamos de detallar el compromiso con la gestión de la diversidad aporta importantes 
benefi cios a la empresa/administración pública; pero ¿en qué consiste el compromiso?:

¿? QUÉ ES EL COMPROMISO
El compromiso para la gestión de la diversidad… 

 

…es el primer paso de un proceso 
necesario y muy útil

…es la visibilidad de una
responsabilidad contraída por la partes

…es la formalización de dicha
responsabilidad por las partes en un 
documento

Ello permite la aplicación y garantía del principio 
de igualdad y no discriminación en la empresa/
administración pública
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¿? QUIÉNES REALIZAN EL COMPROMISO

¿? CÓMO SE REALIZA
1º En el ámbito de las empresa el compromiso se puede realizar 
de dos maneras:

Por otra parte,  mediante la formalización de un acuerdo de empresa en 
materia de diversidad (al final de este epígrafe, en el apartado 2.3.3 se 
procede a incluir un modelo).

¿Quiénes realizan el compromiso para la gestión 
de la diversidad?

Por una parte, mediante su formalización en el convenio colectivo sectorial 
o de empresa correspondiente:

Ello se realiza a través de la inclusión de cláusulas de carácter general 
o específicas (al final de este epígrafe, en el apartado 2.3.2., se procede 
a incluir ejemplos de buenas prácticas al respecto), y/o mediante la 
inclusión de una cláusula relativa al compromiso de elaboración de un 
plan de diversidad. Por ejemplo:

Representación 
empresarial/

administración pública + Representación 
de las trabajadoras y 

trabajadores

“Para la salvaguarda del principio de igualdad y no 
discriminación todas las empresas del sector deberán 
negociar con las representaciones de los trabajadores  
y trabajadoras planes de diversidad con los siguientes 
contenidos mínimos………” (en este caso se pueden 
detallar ya los mismos o simplemente señalar la 
obligación genérica).
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A su vez, dicho compromiso contraído en el convenio colectivo o en el acuerdo de empresa 
se puede desarrollar mediante el diseño y aplicación  de medidas y acciones independientes 
o mediante la elaboración e implementación de un plan de diversidad:

• En el primer supuesto, se pueden incluir literalmente en el convenio colectivo sectorial 
o de empresa, así como en un pacto, por lo que se aplicarían ya directamente una vez 
aprobados. 

• En el segundo supuesto, se procede a elaborar un plan de diversidad completo, con sus 
correspondientes fases que irán siendo implementadas de manera cronológica.

FORMALIZACIÓN 
DEL

COMPROMISO
1

2

paso

paso

- EL DISEÑO DE MEDIDAS Y ACCIONES INDEPENDIENTES

- LA ELABORACIÓN DE UN PLAN DE DIVERSIDAD

DESARROLLO DE LA POLÍTICA DE GESTIÓN DE LA 
DIVERSIDAD EN LA EMPRESA MEDIANTE:

CONVENIO/S 
COLECTIVO/S

ACUERDO DE
EMPRESA
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2º En las administraciones públicas el compromiso se realiza mediante la 
negociación colectiva en cada uno de sus ámbitos:

La  Mesa General de Negociación en el ámbito autonómico está 
compuesta por:  

– Organizaciones Sindicales más representativas a nivel estatal 
– Organizaciones sindicales más representativas de Comunidad 

Autónoma 
– Las que han obtenido el 10% de representación (delegados de 

personal, Juntas de Personal y Comités de Empresa) en el conjunto 
del empleo público (funcionarios y laborales) del ámbito concreto de 
negociación 

– Las que, estando presentes en la Mesa General de las Administraciones 
Públicas (estatal), hayan obtenido el 10% de representación de 
personal funcionario o laboral

Se propondrá a la Mesa General la adopción de un acuerdo en materia 
de diversidad. Por incidir en las condiciones de trabajo, es materia 
objeto de negociación colectiva (art. 37.1 EBEP). El acuerdo será de 
aplicación general al personal funcionario y laboral. 

FORMALIZACIÓN 
DEL

COMPROMISO
ADMINISTRACIÓN

AUTONÓMICA

ACUERDO MESA
GENERAL

COMISIÓN DE
DIVERSIDAD

MESA GENERAL 
DE

NEGOCIACIÓN (I)

}
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En el ámbito de las administraciones locales, el compromiso se formaliza mediante 
acuerdo de mesa general:

También se podría formalizar este compromiso en el ámbito supramunicial en el marco de la 
FVPM con criterios homogeneizadores para todas las Administraciones Locales Valencianas.

¿? A QUIÉNES SE DIRIGE/QUIÉNES COLABORAN
En el ámbito de las empresas y de las administraciones públicas:

Para que la gestión de la diversidad sea un éxito, se requiere la colaboración y participación 
de todas las personas que integran la empresa y las administraciones públicas: alta dirección, 
dirección, equipos técnicos de RRHH, responsables y mandos intermedios, representantes 
de los trabajadores y las trabajadoras, toda la plantilla, etc.

FORMALIZACIÓN DEL
COMPROMISO

ADMINISTRACIÓN
LOCAL

ACUERDO 
MESA 

GENERAL

MESA GENERAL 
DE NEGOCIACIÓN

COMISIÓN DE 
DIVERSIDAD

Alta Dirección 

y dirección

Plantilla

Equipos técnicos 

de RRHH

Etc.

Representación de 
los trabajadores y 
las trabajadoras

Responsables y 

mandos intermedios
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Asimismo, es necesario informar, formar y sensibilizar a todas las personas citadas. Y muy 
especialmente a quienes van a gestionar la diversidad en la empresa/administración pública 
concreta.

¿? QUIÉNES GESTIONAN LA DIVERSIDAD 
EN LA EMPRESA

Para una correcta gestión de la diversidad se requiere la creación de un equipo conformado 
de forma paritaria por parte de la representación empresarial y por parte de la representación 
de trabajadoras y trabajadores. Dicho equipo se denomina Comisión de Igualdad (la 
misma puede existir ya, porque en la empresa se haya realizado un plan de igualdad 
o de conciliación previo a las medidas o plan de diversidad, en cuyo caso asumirán 
las competencias en diversidad. La Comisión de Igualdad puede crearse también 
al efecto. O puede consistir en una Comisión de seguimiento ya existente o creada 
en el proceso).  Asimismo, se requiere que ambas partes tengan formación en materia 
de diversidad y políticas de igualdad, así como la parte empresarial la ostenten personas 
con capacidad de decisión y de diversos departamentos para facilitar su implementación y 
control. A su vez, es necesario que dicho equipo tenga en cuenta la diversidad existente en 
la empresa para su composición (sexo, etnia, edad, etc.).

Representación 

empresarial

+
Representación de 

los trabajadores y las 

trabajadoras

Comisión de igualdad 

ya existente

Comisión de igualdad 

que se cree en el 

momento

Comisión Paritaria de 

Seguimiento creada al 

respecto o ya existente
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También es muy importante que se delimiten las funciones y competencias generales y 
específicas de la Comisión de Igualdad:

 

A su vez, se requiere el establecimiento de un sistema de reuniones ordinarias y extraordinarias, 
acordar el calendario de reuniones ordinarias, detallar el régimen de acuerdos de la Comisión 
de Igualdad, quórum, etc. Así como proceder a la formalización de todos los acuerdos y 
demás intervenciones de la Comisión de Igualdad en acta. 

En el caso de que ya exista la Comisión de Igualdad, se procederá a actualizar el contenido 
del Reglamento ya existente. 

En el siguiente apartado 2.3.1 se detalla un modelo de Acta de constitución de la Comisión 
de igualdad y reglamento básico. 

• Información y sensibilización de la plantilla en materia de 
diversidad e igualdad

• Apoyo y/o realización del diagnóstico y Plan de Diversidad

• Apoyo y/o realización de su seguimiento y evaluación 

• Conocer de los casos de acoso sexual y acoso 
discriminatorio

• Vigilancia del principio de igualdad en la empresa

• Otras  que puedan establecerse por convenio colectivo o 
por  el propio plan de diversidad de la empresa.
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  ¿? QUIÉNES GESTIONAN LA DIVERSIDAD EN 
LAS ADMINISTRACIONES PÚBLICAS

Para una correcta gestión de la diversidad se requiere la creación de un equipo conformado de 
forma paritaria por la representación de las administraciones públicas y por la representación 
de empleadas y empleados públicos.

La Comisión de diversidad se regirá mediante un reglamento interno. 

CREACIÓN DE 
LA COMISIÓN DE 

DIVERSIDAD

Representación de 
las administraciones 

públicas

+
Representación 
de empleadas y  

empleados públicos



Modelo:
2.3.1. Actas de constitución de la  comisión de 

igualdad  y reglamento básico
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2.3.1 Acta de constitución de la comisión de igualdad y reglamento básico
					            
					   
					     En………………, a …………… de 20….

Por la presente se constituye la Comisión de Igualdad de la empresa………… (nombre de la 
empresa), la cual va a tener como competencia principal la eliminación de cualquier forma 
de discriminación o desigualdad por razón de origen racial, étnico o nacionalidad (también se 
pueden incluir otras causas como son las de nacimiento, sexo, religión, convicción u opinión, 
edad, discapacidad, orientación o identidad sexual, enfermedad, lengua o cualquier otra 
condición o circunstancia personal o social) que pudiera existir en la empresa. Así como 
trabajar de manera activa a favor del principio de igualdad y no discriminación.

Las partes firmantes se reconocen la capacidad legal suficiente para suscribir acuerdos en 
nombre de las Organizaciones a las cuales representan.

Asistentes:

Por la empresa:…………………………………………………………

Nombre/s:………………………………………………………………...

……………………………………………………………………………..

D.N.I.………………………

Representación de Trabajadoras y Trabajadores

Nombre/s:………………………………………………………………...

……………………………………………………………………………..

D.N.I.………………………
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Teniendo como marco fundamental la Constitución Española y toda la normativa en materia 
de diversidad, igualdad y no discriminación existente, las partes acuerdan lo siguiente:

1. Proceder formalmente a la constitución de la Comisión de Igualdad de la 
empresa……………………………………………………………… (nombre de la empresa).

2.  La Comisión de Igualdad estará formada por parte de la empresa por…………………... 
…………………………………………(nombres y apellidos) y, por parte de la Representación 
de Trabajadoras y Trabajadores por ……………………………………………………………
(nombres y apellidos)

3. Las partes constituyentes y signatarias de la Comisión de Igualdad de la empresa………… 
(nombre de la empresa) acuerdan la celebración de reuniones ordinarias……………. (indicar 
cuando y desde cuando: semanales, quincenales, mensuales, otras) y extraordinarias (indicar 
supuestos, quienes emplazan y/o procedimiento).

4. Las reuniones serán celebradas en………………. (lugar) sita en……………….. (dirección).

5. Los acuerdos serán tomados……………………………… (detallar el régimen de acuerdos 
de la Comisión de Igualdad, quórum necesario, mayorías, etc.)

6. La Comisión de Igualdad de la empresa ……………………………(nombre de la empresa) 
tendrá las siguientes competencias:

• Información y sensibilización de la plantilla en materia de diversidad e igualdad

• Participación en el diagnóstico y el Plan de Diversidad.

• Participación en su seguimiento y evaluación. 

• Conocer de los casos de acoso sexual y acoso discriminatorio.

• Vigilancia del principio de igualdad en la empresa.

• Otras  que puedan establecerse por convenio colectivo o en el propio plan de diversidad 
de la empresa…….

7. De cada una de las reuniones se procederá a levantar acta, incluyendo en la misma: 

- Las deliberaciones que se hayan producido en la reunión.
- La expresión de cada uno de los acuerdos que se alcancen. 
- Indicación de la fecha de la siguiente reunión.
- Determinación del Orden del Día. 
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Sin más asuntos que tratar, se da por finalizada la reunión a las……………………………… 

(indicar hora y fecha).

Firmantes:

Por la empresa:…………………………………………………………

Nombre/s:………………………………………………………………...

……………………………………………………………………………..

D.N.I.………………………

Representación de Trabajadoras y Trabajadores

Nombre/s:………………………………………………………………...

……………………………………………………………………………..

D.N.I.………………………



Modelo:
2.3.2  Ejemplos de cláusulas de diversidad
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Principios generales y Comisión Sectorial.

 “Las partes firmantes de este Convenio declaran su voluntad de respetar el 
principio de igualdad de trato en el trabajo a todos los efectos, no admitiéndose 
discriminaciones por razón de sexo, estado civil, edad, raza o etnia., religión o 
convicciones, discapacidad, orientación sexual, ideas políticas, afiliación o no aun 
sindicato, etc.
			               Art. 54, Convenio Colectivo de Grandes Almacenes, 2006

……………………………

“Desde la firma de este convenio se respetará el principio de igualdad de trato en 
el trabajo a todos los efectos, no admitiéndose discriminaciones  por razón de sexo, 
estado civil, raza o etnia, religión o convicciones, discapacidad, orientación sexual, 
ideas políticas, afiliación o no a un sindicato, etc.”

				                Apartado Disposiciones Varias, letra A, Convenio 
					        Colectivo del Comercio de la Piel, 2005-2007

……………………………

“Con los objetivos de dotarnos de un modelo de relaciones laborales estable, que 
beneficie tanto a la empresa como al personal, que elimine las desigualdades que se 
hayan podido o se pretendan establecer en el acceso al empleo y las condiciones de 
trabajo respecto a las mujeres, los y las jóvenes, los y las inmigrantes, las personas 
con discapacidades y para quienes tienen un trabajo temporal o a tiempo parcial, que 
contribuya a la competitividad de la empresa, a la mejora del empleo y a la reducción 
de la temporalidad y rotación del mismo, con el fin de conseguir que la atención a 
las y los residentes y usuarios/as sea de la mayor calidad y más cualificada posible, 
se determinan los siguientes criterios sobre modalidades de contratación, siendo 
prioritaria la contratación indefinida”…

Art. 10, Convenio Colectivo de la Residencia Privada Mayores, ciudad de El Ejido, 2004-2007

……………………………

“La admisión de trabajadores/as, se efectuará de acuerdo con las disposiciones 
vigentes. Las empresas acogidas al presente convenio deberán garantizar en su ámbito 
de actuación el principio de igualdad, no pudiendo establecer discriminación alguna 
basada en motivos de raza, sexo, afiliación sindical, origen, condición social y lengua”.

		    Art. 7, Convenio Colectivo de Transportes de Viajeros, Cádiz, 2003-2007

EJEMPLOS DE CLÁUSULAS DE CARÁCTER GENERAL
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“Garantías antidiscriminatorias

Con sujeción a la legislación vigente, el presente convenio se basa en la no 
discriminación en ningún aspecto de la relación laboral, por la razón de sexo, religión, 
color, raza o etnia y afiliación sindical o política, así como de su ideología.

Con el fin de garantizar el cumplimiento del compromiso adquirido en el presente 
artículo, se acuerda la creación de una Comisión denominada de igualdad y no 
discriminación, durante la vigencia del convenio”.

			               Artículo 20, Aceites y sus derivados, Valencia, 2006-2009 

……………………………

“Las organizaciones firmantes del presente Convenio y las empresas afectadas 
por su ámbito funcional garantizarán la igualdad de oportunidades entre hombres y 
mujeres, así como, la no discriminación por cuestión de género, opción sexual, raza 
o etnia, religión o cualquier otra condición de conformidad con la legislación vigente, 
jurisprudencia y directiva comunitaria. Se pondrá especial atención en cuanto a los 
cumplimientos de estos preceptos en el acceso y estabilidad del empleo”.

		        Disposición Adicional Atención especializada en el ámbito de la familia, 
			                                                      la infancia y juventud, CV, Art. 21 

……………………………

“La Comisión de Igualdad …velará en el ámbito del presente convenio por 
el desarrollo y cumplimiento de la legislación para la igualdad y para evitar la 
discriminación por razón de nacimiento, raza, sexo, religión, opinión o cualquier otra 
condición o circunstancia personal o social”.

						             Art. 5, II Convenio Colectivo único
		        para el personal laboral de la Administración General del Estado, 2006

……………………………

“Las partes afectadas por este convenio y en la aplicación del mismo, se 
comprometen a promover el principio de igualdad de oportunidades y no discriminación 
en las condiciones laborales por razones de sexo, orientación sexual, estado civil, 
edad, raza, nacionalidad, condición social, ideas religiosas o políticas, afiliación o 
no a un sindicato, así como por razones de lengua dentro del Estado español. Este 
compromiso conlleva remover los obstáculos que puedan incidir en el no cumplimiento 
de la igualdad de condiciones entre mujeres y hombres, así como poner en marcha 
medidas de acción positiva u otras necesarias para corregir posibles situaciones de 
discriminación”.

					                Art. 41, V Convenio Colectivo estatal del 
		                        sector de desinfección, desinsectación y desratización, 2007
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“Los empleados públicos tienen los siguientes derechos de carácter individual en 
correspondencia con la naturaleza jurídica de su relación de servicio:
h) Al respeto de su intimidad, orientación sexual, propia imagen y dignidad en el trabajo, 
especialmente frente al acoso sexual y por razón de sexo, moral y laboral.
i) A la no discriminación por razón de nacimiento, origen racial o étnico, género, sexo u 
orientación sexual, religión o convicciones, opinión, discapacidad, edad o cualquier otra 
condición o circunstancia personal o social”.

			   Art. 14. Derechos individuales, EBEP (Ley 7/2007, de 12 de abril, 
			                                             Estatuto Básico del Empleado Público)
	

……………………………

“4. Su conducta se basará en el respeto de los derechos fundamentales y libertades 
públicas, evitando toda actuación que pueda producir discriminación alguna por razón 
de nacimiento, origen racial o étnico, género, sexo, orientación sexual, religión o 
convicciones, opinión, discapacidad, edad o cualquier otra condición o circunstancia 
personal o social”.

			             Art.53. Principios éticos, EBEP (Ley 7/2007, de 12 de abril, 
				                               Estatuto Básico del Empleado Público)

……………………………

“El personal empleado público tiene los siguientes derechos individuales:
h) Al respeto de su intimidad, orientación sexual, propia imagen y dignidad en el trabajo.
i) A la protección efectiva frente al acoso sexual, por razón de sexo, moral y laboral.
j) A la no discriminación por razón de nacimiento, origen racial o étnico, género, sexo 
u orientación sexual, religión o convicciones, opinión, discapacidad, edad o cualquier 
otra condición o circunstancia personal o social”.

	        Artículo 66. Derechos individuales, Ley 10/2010, de 9 de julio, de la Generalitat, 
			             De ordenación y Gestión de la Función Pública Valenciana

……………………………

“La condición de personal empleado público conlleva la observancia de los 
siguientes principios de actuación:

…4. Su conducta se basará en el respeto de los derechos fundamentales y las 
libertades públicas y evitará toda actuación que pueda producir discriminación alguna 
por razón de nacimiento, origen racial o étnico, género, orientación sexual, religión o 
convicciones, opinión, discapacidad, edad o cualquier otra condición o circunstancia 
personal o social”.

	           Art.  87. Principios de actuación, Ley 10/2010, de 9 de julio, de la Generalitat, 
			             De ordenación y Gestión de la Función Pública Valenciana
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“C) Una Mesa Negociadora de Empleo, Condiciones de Trabajo e Igualdad de 
Oportunidades (en adelante MECTIO)

c.2) En cuanto mesa para la igualdad de oportunidades sus funciones serán: evitar la 
discriminación por razón de nacimiento, raza, sexo, religión, opinión o cualquier otra 
condición o circunstancia personal o social. Igualmente propondrá la modificación de 
circunstancias discriminatorias al órgano pertinente para la corrección de las mismas”.

			   Acuerdo sobre condiciones de trabajo del personal funcionario del 
							                  Ayuntamiento de Aldaia

……………………………

“Principio general de igualdad y no discriminación y conciliación de la vida laboral 
y familiar

El presente convenio se asienta sobre la no discriminación por razón de sexo, raza, 
religión, ideología política y/o sindical, así como cualquier otra contenida en las leyes 
como derecho fundamental del ciudadano/a y/o del trabajador/a, salvo en cuanto a 
las discriminaciones positivas dirigidas especialmente a la mujer, proclamándose por 
tanto como principios inspiradores del mismo el de la igualdad y el de la conciliación de 
la vida laboral y familiar para todos los trabajadores y trabajadoras, así como especial 
atención a las víctimas de la violencia de género”.

	           Art. 35.  III Convenio colectivo de la empresa Ribera Salud II, UTE Ley 18/82 

Acceso al empleo

“Con los objetivos de dotarnos de un modelo de relaciones laborales estable, que 
beneficie tanto a las empresas como al personal, que elimine las desigualdades que 
se hayan podido o se pretendan establecer en el acceso al empleo y las condiciones 
de trabajo con respecto a las mujeres, los jóvenes, los y las inmigrantes, las personas 
con discapacidades y para quienes tienen trabajo temporal o a tiempo parcial que 
contribuyan a la competitividad de las empresas, a la mejora del empleo y a la reducción 
de la temporalidad y rotación del mismo y con el fin de conseguir que la atención a las 
personas usuarias sea de la mayor calidad y más cualificada posible, se determinan 
los siguientes criterios sobre las modalidades de contratación, siendo prioritaria la 
contratación indefinida”.

		  Art. 10 Convenio Colectivo de la Residencia Privada Mayores, 2004-2007

EJEMPLOS DE CLÁUSULAS DE CARÁCTER ESPECÍFICO



GUIA SINDICAL PARA LA GESTIÓN DE LA DIVERSIDAD EN LAS EMPRESAS Y LAS ADMINISTRACIONES 
PUBLICAS POR RAZON DE ORIGEN ETNICO O RACIAL, NACIOALIDAD, CULTURAL, RELIGIOSO Y DE 

CREENCIAS DE NACIMIENTO Y LENGUA

64

“En cuanto a la contratación de trabajadores y trabajadoras inmigrantes, se estará en 
lo dispuesto en la Legislación vigente en cada momento, así como en la filosofía de los 
distintos Protocolos que se firmen”.

			   Disposición Adicional 3.ª del Convenio Colectivo del Campo de la 
					        Comunidad Autónoma de Extremadura, 2004

……………………………

“Igualdad de oportunidades. Las organizaciones firmantes del presente Convenio y las 
empresas afectadas por su ámbito funcional, garantizarán la igualdad de oportunidades 
entre hombre y mujeres, así como la no discriminación por cuestiones de raza, religión 
o cualquier otra condición. De acuerdo con la legislación vigente, se pondrá especial 
atención en cuanto a los cumplimientos de dicha legislación en materia de:

- acceso y estabilidad en el empleo
- igualdad salarial en trabajo de igual valor
- formación y promoción profesional
-ambiente laboral exento de acoso sexual o moral”.

				      Artículo 64, Convenio Industria del azulejo, pavimentos 
					     y baldosas cerámicas de Castellón, 2004-2007

……………………………
1. Las personas nacionales de los estados miembros de la Unión Europea podrán 
acceder a cuerpos, agrupaciones profesionales funcionariales y sus correspondientes 
escalas, en igualdad de condiciones que las y los españoles, con excepción de aquellos 
cuyas funciones impliquen directa o indirectamente una participación en el ejercicio del 
poder público o en la salvaguardia de los intereses generales que, en el ámbito de la 
administración de la Generalitat, serán determinados por decreto del Consell .

2. Lo establecido en el apartado anterior será de aplicación, cualquiera que sea su 
nacionalidad, al cónyuge de las y los españoles y de las personas nacionales de otros 
estados miembros de la Unión Europea, siempre que no estén separados de derecho y 
a sus descendientes y a los de su cónyuge siempre que no estén separados de derecho, 
sean menores de veintiún años o mayores de dicha edad dependientes.

3. El acceso al empleo público como personal funcionario, se extenderá igualmente a las 
personas incluidas en el ámbito de aplicación de los tratados internaciones celebrados por 
la Unión Europea y ratificados por España en los que sea de aplicación la libre circulación 
de trabajadores, en los términos establecidos en el apartado 1 de este artículo.

4. Las personas extranjeras a las que se refieren los apartados anteriores, así como las 
y los extranjeros con residencia legal en España podrán acceder a las administraciones 
públicas, como personal laboral, en igualdad de condiciones que las de nacionalidad 
española.

5. Sólo por ley podrá eximirse del requisito de la nacionalidad por razones de interés 
general para el acceso a la condición de personal funcionario”.

 		          Artículo 54. Acceso al empleo público de nacionales de otros estados, 
			         Ley 10/2010, de 9 de julio, de la Generalitat, De ordenación y 
				    Gestión de la Función Pública Valenciana 
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Retribuciones
“La persona trabajadora tendrá derecho a percibir, antes de que llegue el día señalado 
para el pago, anticipos a cuenta del trabajo realizado, hasta un máximo del 90 por 100 
de los salarios devengados.” 

				    Art. 26 del Laudo Arbitral de fecha 6 de octubre de 2000, 
			     dictado en el conflicto derivado del proceso de negociación para 
				       la sustitución de la Ordenanza de Trabajo en el Campo

……………………………

“Igualdad de oportunidades. Las organizaciones firmantes del presente Convenio y las 
empresas afectadas por su ámbito funcional, garantizarán la igualdad de oportunidades 
entre hombre y mujeres, así como la no discriminación por cuestiones de raza, religión 
o cualquier otra condición. De acuerdo con la legislación vigente, se pondrá especial 
atención en cuanto a los cumplimientos de dicha legislación en materia de:

- acceso y estabilidad en el empleo
- igualdad salarial en trabajo de igual valor
- formación y promoción profesional
- ambiente laboral exento de acoso sexual o moral”. 

				    Artículo 64, Convenio Industria del azulejo, pavimentos y 
					        baldosas cerámicas de Castellón, 2004-2007

……………………………

Formación

“La formación específica de la personas trabajadoras inmigrantes se integrará en los 
programas de formación continua que se lleven a efecto en desarrollo del Acuerdo 
Tripartito a que se ha hecho mención en el artículo anterior.” 

	             Art. 41, Convenio Colectivo Provincial de Trabajo del Campo, Almeria, 2004

……………………………

“Igualdad de oportunidades. Las organizaciones firmantes del presente Convenio y las 
empresas afectadas por su ámbito funcional, garantizarán la igualdad de oportunidades 
entre hombre y mujeres, así como la no discriminación por cuestiones de raza, religión 
o cualquier otra condición. De acuerdo con la legislación vigente, se pondrá especial 
atención en cuanto a los cumplimientos de dicha legislación en materia de:

- acceso y estabilidad en el empleo
- igualdad salarial en trabajo de igual valor
- formación y promoción profesional
- ambiente laboral exento de acoso sexual o moral”.

				    Artículo 64, Convenio Industria del azulejo, pavimentos y 
				                      baldosas cerámicas de Castellón, 2004-2007
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Promoción

“…las empresas no podrán condicionar la promoción de los trabajadores a cuestiones 
ideológicas, de sexo, de religión, por raza, edad, afiliación política o sindical; igualmente 
respetarán la igualdad de acceso a cualquier puesto de trabajo por parte del hombre y 
la mujer, sin discriminación alguna…”

				    Art. 40, Convenio Colectivo estatal para las  empresas y 
	           trabajadores de transporte de enfermos y accidentados en ambulancia, 2007

……………………………

Alojamiento

“Cuando las empresas faciliten alojamiento de sus trabajadores/as, estos serán 
gratuitos, no descontándose alquiler alguno al trabajador/a, principalmente en los 
casos en que se produce inmigración de trabajadores/as con motivo de la cosecha, 
inexcusablemente, deberán de reunir los requisitos adecuados de sanidad e higiene 
exigidos por la legislación vigente, para que los/as trabajadoras puedan habitar en 
ellos de una forma digna, y en todo caso, reunir como mínimo, las condiciones de 
habitabilidad establecidas por el Ministerio de Obras Públicas y Urbanismo. También 
instaran a la Junta de Andalucía, la construcción de viviendas y Locales sociales, en 
los lugares donde se produce la inmigración de la mano de obra, con la finalidad de 
que puedan ser habitadas por los referidos trabajadores/as.”

		              Art. 13, Convenio Colectivo sindical del campo, Huelva, 2004-2007

……………………………

“Cuando, como consecuencia de su trabajo, le sea facilitado al trabajador o la 
trabajadora por el empresariado un alojamiento, éste deberá reunir las condiciones 
adecuadas de habitabilidad.”

“En tal sentido, las habitaciones tendrán ventilación suficiente y sus paredes y suelos 
estarán cubiertos de material susceptible de limpieza.
 “Las viviendas tendrán suficientes condiciones higiénicas y dispondrán de aseo y 
cocina.” 
“En todo caso, se respetará lo establecido en los artículos 34 y 35 de la Ordenanza 
General de Seguridad e Higiene.” 
“El trabajador o trabajadora dispondrá de un plazo máximo de un mes, a contar desde 
la fecha en que se extinga la relación laboral, para proceder al desalojo de la vivienda.” 

			           Art, 46, Convenio Colectivo provincial de Trabajo de Campo,
 								        Almería, 2004-2006
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“Las partes firmantes del presente convenio, son conscientes de las dificultades que, 
especialmente, encuentran para su alojamiento los trabajadores y trabajadoras  que 
procedentes de otros países pretende desarrollar su actividad laboral en este sector. 
En su consecuencia, a través de la Comisión Paritaria, instarán a los Organismos 
e Instituciones competentes la construcción de dependencias en las que dichos 
trabajadores y trabajadoras puedan alojarse.” 

			           Art, 46, Convenio Colectivo provincial de Trabajo de Campo,
 								        Almería, 2004-2006

……………………………

Conciliación y tiempo de trabajo

“b) Cuatro días en los casos de nacimiento de hijo/a”

“c) Tres días por fallecimiento, accidente o enfermedad grave y hospitalización de 
parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad. “[…].”

“Los trabajadores y trabajadoras inmigrantes con familiares en el extranjero, y por 
alguno de los motivos o causas previstas en las letras b) y c) del presente artículo, 
podrán disfrutar de siete días naturales de vacaciones acumulados a los fijados para 
los referidos permisos, al objeto de destinarlos al viaje que debe de realizar.” 

	        Art. 28, Alicante, El Convenio Colectivo para las empresas de Hostelería, 2005

……………………………

Prevención de riesgos laborales y acoso discriminatorio

“Se debe atender especialmente que en la incorporación de las personas trabajadoras 
inmigrantes a las obras, se tengan en cuenta todos los aspectos comunicativos y 
culturales en orden a garantizar un sistema de prevención adecuado”.

			   Art. 23 Convenio Colectivo de trabajo del sector de la Construcción 
					                y Obras Públicas, Tarragona, 2005-2006

……………………………

Constituye acoso discriminatorio, cualquier conducta realizada en función de alguna 
de las causas de discriminación por razón de nacimiento, origen racial o étnico, sexo, 
religión, convicción u opinión, edad, discapacidad, orientación o identidad sexual, 
enfermedad, lengua o cualquier otra condición o circunstancia personal o social con 
el objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona y de crear 
un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o segregador.

		            Art. 2 y 8 del Anteproyecto de Ley Integral para la Igualdad de Trato 
					          y la no discriminación
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 Régimen disciplinario

“Se considerarán faltas muy graves las siguientes:
…
Toda actuación que suponga discriminación por razón de raza o etnia, sexo o religión, 
lengua, opinión, lugar de nacimiento o cualquier otra condición o circunstancia 
personal o social.

					             Tragsa CV, Anexo nº1, III.2, 2005-2007 	

……………………………

“…2. Son faltas muy graves:

Toda actuación que suponga discriminación por razón de origen racial o étnico, religión 
o convicciones, discapacidad, edad u orientación sexual, lengua, opinión, lugar de 
nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condición o circunstancia personal o 
social, así como el acoso por razón de origen racial o étnico, religión o convicciones, 
discapacidad, edad u orientación sexual y el acoso moral, sexual y por razón de sexo”.

						            Art.95. Faltas disciplinarias, EBEP 
		              (Ley 7/2007, de 12 de abril, Estatuto Básico del Empleado Público)

……………………………

1. Se considerarán faltas disciplinarias muy graves del personal funcionario público 
las siguientes:
b) Toda actuación que suponga discriminación por razón de origen racial o étnico, 
religión o convicciones, discapacidad, edad u orientación sexual, lengua, opinión, 
lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condición o circunstancia 
personal o social.
c) El acoso por razón de origen racial o étnico, religión o convicciones, discapacidad, 
edad u orientación sexual, así como el acoso moral, sexual y por razón de sexo.

			              Artículo141. Faltas muy graves, Ley 10/2010, de 9 de julio, 
		  de la Generalitat, de Ordenación y Gestión de la Función Pública Valenciana



Modelo:
2.3.3 Modelo de acuerdo de empresa/

administración pública en materia de 
diversidad
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2.3.3 Modelo de acuerdo de empresa/administración pública en materia de 
diversidad*

En …..  a ……… 	de………….	 de 201…..

Los abajo firmantes,  de una parte el/la  Sr. /Sra.…………………..., en representación de 
la empresa/administración pública………………………..y de otra……………………..…  
representación de los trabajadores y trabajadoras

DICEN

Que la inmigración es una realidad, motor de cambio y de innovación social presente en cada 
uno de los ámbitos sociales, incluido el laboral.

Que la persistencia de actitudes discriminatorias en el mercado de trabajo y en la sociedad 
en general supone un nuevo reto para la integración socio laboral y para la igualdad como 
principios básicos de articulación democrática de la sociedad española, contribuyendo a 
erradicar comportamientos o conductas, de xenofobia y racismo que dañan la convivencia y 
la cohesión social.

Que  los Agentes sociales, junto a la Generalitat Valenciana  suscribieron en el marco 
del PAVACE II, el PACTO VALENCIANO POR LA INMIGRACIÓN en donde se plantea la 
necesidad de desarrollar en el seno de la empresa/administración pública la GESTIÓN DE 
LA DIVERSIDAD

En ese sentido, los agentes sociales convienen que el centro de trabajo es un espacio  
privilegiado para defender la igualdad de trato y la no discriminación de los trabajadores y 
trabajadoras, y por ello se han de fomentar acciones que mediante un compromiso social se 
implanten en el seno de la empresa/administración pública como referente de la innovación 
y del compromiso social.

Creemos que un adecuado compromiso con la diversidad exige la puesta en marcha de un 
PLAN DE GESTIÓN DE LA DIVERSIDAD, suficiente para convertirse en una herramienta 
estratégica de gestión capaz de cimentar la igualdad de trato y la no discriminación como 
principio para mejorar la convivencia entre los trabajadores y trabajadoras y alumbrar un 
posicionamiento ventajoso de la empresa/administración pública en el mercado y la sociedad.

Por ello, las partes

 ACUERDAN

a) Su compromiso con la gestión de la diversidad,  incorporándola en el sistema de 
gestiónempresarial/administrativo como un valor estratégico fundamental 

b) Promover el desarrollo del Plan de Gestión de la Diversidad en la empresa/
administración pública ……… como herramienta de actuación que se incorporará en 
todos y cada uno de los niveles jerárquicos de su estructura organizativa.

c) Comunicar a toda la plantilla laboral el compromiso con la gestión de la diversidad por 
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parte de la alta dirección de la empresa/administración pública al objeto de que este 
compromiso sea conocido y compartido por todos los trabajadores y trabajadoras.

d) Promover la integración de la diversidad en todos y cada uno de los eslabones de 
la cadena productiva, abarcando todos los procesos y organización del trabajo, que 
contará con los medios adecuados para alcanzar sus fines, al objeto de que beneficie 
a la empresa/administración pública y, por extensión, al conjunto de la sociedad.

e) Mejorar el cumplimiento de la normativa existente en materia de igualdad de trato y 
oportunidades  y no discriminación.

	
Este  compromiso se desarrollará  mediante las siguientes 
         

     CLÁUSULAS

1)El Plan de Gestión de la Diversidad recogerá lo dispuesto en la normativa vigente en esta 
materia así como en el convenio colectivo correspondiente, y se desarrollará mediante 
procedimientos, protocolos y/o instrucciones

2) La empresa/administración pública, en el ámbito de la comisión paritaria, informará 
y consultará previamente a su implantación a la representación de los trabajadores y 
trabajadoras sobre la política de selección y provisión,  que se basará en criterios estrictos 
de posesión de competencias y de capacidades profesionales requeridas por el puesto 
de trabajo, apreciadas objetivamente al margen de motivos de carácter racial, étnico, de 
nacionalidad, de origen o cultural. 

3) La empresa/administración pública se compromete a establecer un sistema de promoción 
interna basado en criterios objetivos de competencias probadas y de mérito profesional. La 
empresa velará que todos los trabajadores y trabajadoras, sea cual sea su origen, tengan 
las mismas posibilidades profesionales de acceder a los puestos de responsabilidad.

4)	 Mediante planes de acogida, la empresa/administración pública establecerá mecanismos 
de integración de las y los recién llegados, con el objeto de facilitar el conocimiento de 
la organización empresarial/administrativa, de los procesos de trabajo y producción, el 
conocimiento técnico del puesto de trabajo a cubrir,  así como el conocimiento de los 
derechos y deberes de los trabajadores y trabajadoras.

5)	 La empresa/administración pública se compromete a facilitar el acceso de los  trabajadores 
y trabajadoras inmigrantes a la formación en igualdad de condiciones que los trabajadores 
y trabajadoras autóctonas para mejorar sus capacidades profesionales. En este sentido, 
la empresa informará previamente a la representación de los trabajadores y trabajadoras 
de los planes de formación continua y de los criterios para acceder a los mismos.

6)	 La empresa/administración pública se compromete a fomentar programas de sensibilización 
sobre la gestión de la diversidad dirigida a todos los niveles jerárquicos de la empresa.

7)	 Asimismo, la empresa/administración pública se compromete a incluir en el ámbito de de 
los planes de formación, de manera específica /o transversal,  la realización  de un módulo 
de formación sobre la gestión de la diversidad y no discriminación.

8)  	La empresa/administración pública y la representación de los trabajadores y trabajadoras 
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promoverán mediante cursos de formación, el aprendizaje de las lenguas oficiales de 
la Comunitat Valenciana. De la misma manera, las partes se comprometen a editar 
en diferentes idiomas si fuera necesario, la documentación informativa para que los 
trabajadores y trabajadoras de la empresa/administración pública conozcan todos aquellos 
temas acordados, relacionados con el conocimiento de la organización empresarial y sus 
objetivos, procesos de trabajo, prevención de riesgos laborales, legislación laboral básica, 
convenio colectivo, relaciones laborales en la empresa.

9) En cuanto las circunstancias organizativas lo permitan, la empresa/administración pública 
acordará y dará difusión a aquellas medidas que sean factibles organizativamente para 
compaginar la jornada y el tiempo de trabajo con la conciliación de la vida familiar y 
personal de los trabajadores y trabajadoras.

10)	Se facilitará a los trabajadores y trabajadoras extranjeros el asesoramiento jurídico  
en materia de extranjería. A tal efecto, la UGT-PV pone a disposición, su Centro de 
Información y Orientación para Migrantes (CIOM) de atención y asesoramiento jurídico y 
social a los extranjeros y extranjeras.

11)	La empresa velará y fomentará el respeto de las culturas presentes  en la empresa/
administración pública y el uso de un lenguaje no discriminatorio a través de normas y 
reglas enunciadas expresamente. En este sentido, cualquier acto discriminatorio será 
objeto de denuncia ante los y las responsables de la empresa que deberán tomar medidas 
al respecto.

12)	Promover la existencia y el funcionamiento regular de equipos de trabajo diversos para 
potenciar al máximo las capacidades del capital humano y evitar que se produzcan 
segregaciones de minorías dentro de la empresa

13)	Para hacer efectivo el desarrollo de las cláusulas establecidas en este acuerdo, las 
partes convienen constituir una comisión paritaria de seguimiento que se encargará de 
realizar un seguimiento y evaluación anual del grado de aplicación del presente acuerdo, 
garantizando la consulta y participación de los trabajadores y trabajadoras a través de sus 
representantes.

Firmado en ……………..a ….de…………..de 201…:

* Todo el contenido del presente “Modelo de acuerdo de empresa/administración pública en 
materia de diversidad” será adaptado al lenguaje y a la normativa administrativa concreta de 
cada una de las administraciones públicas. 

Representación de la 
Empresa/administración:

Representación de los 
trabajadores y trabajadoras:



ELABORACIÓN DE UN PLAN 
DE DIVERSIDAD3º 

“La cooperación es la convicción plena de que 
nadie puede llegar a la meta si no llegan todos y todas”

Virginia Burden

“La cooperación no es ausencia de conflictos, 
sino el medio para resolver el conflicto”

Deborah Tanner
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3.1 ¿QUÉ ES UN PLAN DE DIVERSIDAD?

Es un documento con fuerza vinculante que 
deriva del acuerdo de la representación 
empresarial/administración pública y 
la representación de trabajadores y 
trabajadoras (NC)

Tiene una serie de fases con carácter 
cronológico:

• Compromiso
• Diagnóstico
• Programación, 
  implementación y seguimiento
• Evaluación 

El contenido del documento es un conjunto 
ordenado de medidas que se diseñan para:

• Alcanzar la igualdad 
  de trato y de oportunidades 
• Eliminar y prevenir la discriminación  
• Y gestionar la diversidad 
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3.2 FASES DEL PLAN DE DIVERSIDAD 

COMPROMISO 
(ya tratado en el epígrafe 2.3)

PRIMER PASO

SE FORMALIZA MEDIANTE 
LA NC

COMISIÓN DE 
IGUALDAD/DIVERSIDAD

DIAGNÓSTICO FOTOGRAFÍA DE LA 
SITUACIÓN”

ESTUDIO CUANTITATIVO Y CUALITATIVO 
DE LA SITUACIÓN DE LA EMPRESA/ADMI-
NISTRACIÓN PÚBLICA (Igualdad, desigual-

dad y posibles discriminaciones

PROGRAMACIÓN,
IMPLEMENTACIÓN
Y SEGUIMIENTO

DISEÑO DE OBJETIVOS Y ACCIONES

ESTABLECIMIENTO DE CRITERIOS DE 
SEGUIMIENTO 

(Indicadores de seguimiento)

PUESTA EN MARCHA, DIFUSIÓN, 
CORRECCIÓN  DE POSIBLES 

DESAJUSTES

EVALUACIÓN MEJORAR Y AVANZAR

MEDIR E INTERPRETAR 
(Indicadores de seguimiento y evaluación)

ANÁLISIS CUANTITATIVO Y CUALITATIVO
PROTOCOLO DE SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN
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3.2.1 Fase de Diagnóstico

¿? QUÉ ES EL DIAGNÓSTICO

¿? POR Y PARA QUÉ SE REALIZA

El diagnóstico es una herramienta de conocimiento y análi-
sis, que desde planteamientos teórico-técnicos consiste en 
el estudio cualitativo y cuantitativo de la situación de la em-
presa/administración pública en materia de diversidad. Ello 
se realiza mediante la recopilación completa y  exhaustiva 
de datos sobre la plantilla, las políticas de personal y em-
pleo de la empresa/administración pública y su posterior 
análisis y publicación

Porque es necesario 
conocer la situación de 

la empresa/
administración pública 

en materia de diversidad

“fotografía de la 
situación”

• Para poder corregir las 
carencias encontradas 
en materia de gestión 
de la diversidad

• Para garantizar la 
igualdad de trato y no 
discriminación

¿? POR QUÉ ¿? PARA QUÉ
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Para poder diseñar un plan de diversidad que se ajuste cien por cien a las necesidades de 
la empresa/administración pública es necesario conocer las fortalezas y carencias existentes 
en la misma en materia de diversidad. 

¡! Plan de diversidad: como ropa a medida

	  

  
Por tanto, en el diagnóstico se extrae una fotografía, unas “medidas” de la situación de la 
empresa//administración pública para poder diseñar posteriormente unos objetivos y acciones 
que corrijan tales carencias.

¿? CÓMO SE REALIZA

Para realizar el diagnóstico se requiere tener en cuenta los siguientes momentos:

 

 

En realidad, el diagnóstico podría 
ser comparado con la asistencia 
a una modistería en la cual se 
toman las medidas (conocer) 
para poder hacer una ropa que 
se ajuste exactamente al cuerpo 
de la persona (ajuste a la realidad 
de la empresa/administración 
pública del plan de diversidad)

1ª FASE. PLANIFICACIÓN: momento inicial en el cual se 
organiza el inicio del diagnóstico

2ª FASE. RECOGIDA DE INFORMACIÓN: momento en el 
cual se procede a indagar cuantitativamente y cualitativa-
mente todas las materias y cuestiones a tener en cuenta 
en el mismo. Al menos el mismo ha de contemplar:

- Obtener información relativa a:
1.- Descripción de las características generales de la em-

presa/administración pública
2.- Descripción de la  estructura  organizativa.
3.- Datos de la plantilla. 
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¿? CÓMO SE REALIZA

- Obtener información relativa a (sigue):
4. Análisis  de las políticas de recursos humanos de la 

empresa/administración pública, tanto a nivel cultural y 
organizativo como aplicada a las trabajadoras y trabaja-
dores. Incluir las siguientes materias:

- Acceso al empleo, clasifi cación profesional y promoción 
profesional (planes de acogida)

- Información,  formación y sensibilización
- Uso del tiempo, organización y ordenación del tiempo de 

trabajo para la conciliación de la vida laboral, familiar y 
personal (permisos, vacaciones, etc.)

- Comunicación interna y externa
- Condiciones de trabajo
- Salud laboral, PRL, acoso sexual y acoso discriminatorio
- Violencia de género.
- Entre otras.

5. Opiniones de la plantilla.

6. Identifi car desequilibrios y desigualdades existentes.

7. Servir de base para la elaboración del Plan de diversi-
dad de la empresa/administraciones pública y para el 
seguimiento y evaluación del mismo.
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¿? CÓMO SE REALIZA

Para conseguir la información cuantitativa y cualitativa se pueden em-
plear una serie de técnicas:

¡! En el apartado 3.2.2.1 Y 3.2.2.2 se proporcionan modelos para reali-
zar el diagnóstico

3ª FASE. ANÁLISIS DE LA INFORMACIÓN: momento en el cual se 
procede a la puesta en común y discusión de la información indaga-
da. Posteriormente se redacta el Informe de diagnóstico (ver modelo en 
apartado 3.2.1.2), se formulan propuestas y se decide si se difunden los 
resultados en la organización y cómo se va a hacer (si completos o las 
conclusiones fundamentales).

TÉCNICAS CUANTITATIVAS

TÉCNICAS CUALITATIVAS

• Encuestas, test o cuestionarios.
• Análisis de datos secundarios.
• Datos estadísticos de la 

empresa.
• Otras

• Entrevistas grupales, 
entrevistas individuales, grupo 
de discusión…

• Historias de vida y observación
• Análisis normativa legal de la 

empresa.
• Análisis problemáticas 

individuales
• Otras
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¿? CÓMO SE REALIZA

¿? QUIÉNES COLABORAN

Para que el diagnóstico de la diversidad de la empresa /administración pública sea un éxito 
se requiere la colaboración de todas las personas que integran la empresa/administración 
pública: alta dirección, dirección, responsables y mandos intermedios, representantes de los 
trabajadores y las trabajadoras, toda la plantilla, etc. 

Además se ha de comunicar por parte de la Comisión de Igualdad/Comisión de diversidad 
a la plantilla que se va a efectuar el mismo, así como la importancia de su colaboración y 
aportaciones. 

También es muy conveniente y necesario que en la realización del diagnóstico de situación 
en materia de diversidad de la empresa/administración pública participe personal experto en 
la materia. 

El análisis de la información ha de responder a las siguientes preguntas:

ANÁLISIS CUANTITATIVO

¿Qué pasa en la empresa/en las administraciones públicas?

¿A quién le pasa?

ANÁLISIS CUALITATIVO

¿Cómo y por qué está pasando eso en la empresa/administración 
pública?

Alta Dirección 

Representación de 
los trabajadores y 
las trabajadoras

Dirección

Responsables y 
mandos intermedios

Etc…

Plantilla



MODELO:

3.2.1.1  Modelo de cuestionario de diagnóstico para 
la acogida
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3.2.1.1 Modelo de cuestionario de diagnóstico para la acogida*

CUESTIONARIO DE DIAGNÓSTICO PARA LA ACOGIDA

Para la realización de este cuestionario, la obtención de la información deberá realizarse de 
manera transparente y con una previa explicación del objetivo del mismo. Para obtener la 
mayor colaboración de parte de los trabajadores y trabajadoras es necesario que expliquemos 
con claridad por qué y para qué queremos los datos. Es indispensable garantizar que la 
información recopilada se manejará con absoluta confidencialidad.

Para recoger la información requerida, será necesario realizar un cuestionario para la 
empresa y otro para el trabajador y/o trabajadora.

Para las preguntas  del cuestionario de diagnóstico para la acogida se asigna una numeración 
que tendrá la siguiente valoración:

 	 1 = Sí, totalmente de acuerdo.
 	 2 = Casi siempre
	 3 = En ocasiones
	 4 = Nunca

1º A RELLENAR POR LA DIRECCIÓN

1. - DATOS DE LA EMPRESA/ADMINISTRACIÓN PÚBLICA

		
2. - CUESTIONARIO PARA LA DIRECCIÓN

1. ¿En qué lengua se desarrolla normalmente el trabajo?

2. ¿En qué lengua se relaciona normalmente el trabajador/a?

Nombre razón social	
	

Actividad	 Personas 
Extranjeras

Mujeres	 Hombres

Nº de trabajadores 
y trabajadoras

Personas 
Autóctonas

Mujeres Hombres

Convenio 
colectivo/Acuerdo

Personas
Extranjeras

Mujeres Hombres

Representación 
sindical

Personas
Extranjeras

Mujeres Hombres

Castellano Valencià Otra lengua extranjera  

Castellano Valencià Otra lengua extranjera  
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3. ¿En qué idioma está la información que la empresa facilita al trabajador/a?

4. ¿Alguna vez la empresa ha tenido un mal entendido con un trabajador/a por hablar otra 
lengua?

5. ¿Considera que el trabajador/a extranjero/a comprende al 100% la información que se 
transmite sobre la empresa?

6. ¿Considera que el trabajador/a tiene claros los procesos de trabajo, jerarquías, funciones, etc.?

7. ¿Considera que el trabajador/a ha recibido la instrucción y/o formación necesaria para 
realizar bien sus tareas?

8. ¿Ha percibido algún cambio en el clima laboral desde la llegada de algún trabajador/a en 
particular?

9. ¿Existen o han existido trabajadores/as de diferentes credos religiosos en la empresa?

10. Si es afirmativo, ¿se han establecido medidas específicas con los trabajadores y 
trabajadoras?

En caso afirmativo, ¿cuáles?:

11. ¿Alguna vez el trabajador/a ha manifestado que la comida que se ofrece en la empresa o 
el uniforme le ocasionan algún conflicto con su religión?

12. ¿Existe algún obstáculo en la negociación del ejercicio de los permisos, horarios y 
vacaciones con trabajadores/as extranjeros/as en general?

13. ¿Los trabajadores/as extranjeros/as han realizado algún curso de riesgos laborales?

Castellano Valencià Otra lengua extranjera  

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca
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14. En caso afirmativo, ¿Ha observado si el trabajador/a ha tenido dificultad para hacerlo? 
(idioma, conocimientos técnicos, etc.)

15. ¿Los trabajadores/as extranjeros/as han realizado algún curso de diversidad y políticas 
de igualdad?

16. En caso afirmativo, ¿Ha observado si el trabajador/a ha tenido dificultad para hacerlo? 
(idioma, conocimientos técnicos, etc)

17. ¿Se ha firmado un acuerdo de gestión de la diversidad con los representantes de los 
trabajadores y trabajadoras?

18. ¿La empresa promueve y favorece un entorno laboral sin discriminación racial, laboral, 
cultural y de género?

19. ¿La definición del perfil de puesto de trabajo obedece a criterios estrictos de competencias 
y capacidades profesionales?

20. ¿Existen puestos o departamentos con especial ausencia de trabajadores/as 
representantes de minorías?

21. En caso afirmativo, ¿por qué motivo?

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Racial
Formación Otros

Cultural Religioso Social Familiar
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2º A RELLENAR POR LA TRABAJADORA O TRABAJADOR

1. - DATOS DEL TRABAJADOR/TRABAJADORA

Nombre y Apellidos
País de origen
Lengua materna		
Fecha de llegada a España		
Fecha de incorporación en la empresa		
Funciones en el lugar de trabajo		
Nivel de castellano	         Nivel de valenciano	
Horario de trabajo		

2.-CUESTIONARIO TRABAJADOR/ TRABAJADORA

1. ¿Qué proceso de selección ha seguido para trabajar en la empresa?

2 ¿Ha trabajado en su país de origen en una empresa similar?

Procedemos a comentarte algunas cuestiones prácticas para rellenar este 
cuestionario:

1. Por favor, contesta de manera sincera, nos interesa mucho tu realidad 
para mejorar en la empresa.

2. Tus opiniones y observaciones nos serán de gran ayuda.
3. Tienes total garantía de no represalia, ni discriminación por las opiniones 

vertidas en el cuestionario que sigue.

4. A las preguntas del cuestionario de diagnóstico para la acogida se les 
asigna una numeración. Ella tiene que ver con tu nivel de acuerdo con la 
pregunta concreta, según tu grado de acuerdo has de poner una X en un 
número u otro:

 	 1 = Sí, totalmente de acuerdo.
 	 2 = Casi siempre
	 3 = En ocasiones
	 4 = Nunca

¡Muchas gracias por tu colaboración!

Familiar Anuncio ETT Servicio de inserción Otros

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca



GUIA SINDICAL PARA LA GESTIÓN DE LA DIVERSIDAD EN LAS EMPRESAS Y LAS ADMINISTRACIONES 
PUBLICAS POR RAZON DE ORIGEN ETNICO O RACIAL, NACIOALIDAD, CULTURAL, RELIGIOSO Y DE 

CREENCIAS DE NACIMIENTO Y LENGUA

86

3. ¿Ha recibido la formación necesaria para las tareas que realiza?

4. ¿Qué relación tiene con sus compañeros/as de empresa?

5. ¿Qué relación tiene con su responsable directo?

6. ¿En qué lengua se relaciona con sus compañeros/as?

7. ¿En qué lengua se relaciona con su responsable directo?

8. ¿Es practicante de alguna religión?

9. ¿Le ha causado algún problema su religión en el trabajo?

10. ¿Alguna vez ha sentido dificultad para integrarse en su trabajo por su religión o lugar de 
origen?

11. ¿Comprende todas las instrucciones que le hacen en el trabajo?

12. ¿Ha realizado algún curso de prevención de riesgos laborales?

13. ¿Ha realizado algún curso de diversidad y políticas de igualdad?

14. ¿Ha tenido algún accidente en horario laboral?

15. ¿Ha tenido algún obstáculo para negociar el ejercicio de sus vacaciones, horarios y 
permisos? En caso afirmativo, explique por qué

16. ¿Consideras que en la empresa se tiene en cuenta la igualdad de trato y oportunidades 
en toda la plantilla?

17. ¿Tienes las mismas posibilidades de acceso a la formación, promoción, etc. que el resto 
de trabajadores/as de la plantilla?

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí No Cual

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sólo Laboral Relación fuera de la empresa No contesta

Castellano Valencià Otra lengua extranjera

Castellano Valencià Otra lengua extranjera
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Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

Sí Casi siempre En ocasiones Nunca

18. De acuerdo a tu categoría profesional y ocupación, ¿Percibes igual salario que tus 
compañeros de categoría?

19. ¿Favorece la empresa la conciliación de la vida personal, familiar y laboral?

20. ¿Sientes que la empresa valora y respeta tu cultura?

21. ¿Has sentido actitudes discriminatorias o racistas en la empresa?

AVISO DE PROTECCIÓN DE DATOS:
Los datos de carácter personal contenidos en el presente formulario, cumplen con la garantía de confidencialidad e integridad establecida 
en el Art. 5 de la LO 15/1999. La cumplimentación de este formulario es de carácter voluntario. Los datos aportados serán recogidos en un 
archivo electrónico para fines únicamente estadísticos y serán presentados en todo momento como información agregada, no personal, 
dentro del proyecto de ACOGIDA DE LA EMPRESA…………. O DE PLAN DE DIVERSIDAD DE LA EMPRESA…...

* Todo el contenido del presente “Modelo de cuestionario de diagnóstico para la acogida” 
será adaptado al lenguaje y a la normativa administrativa concreta de cada una de las 
administraciones públicas. 
 





MODELO:

3.2.1.2 Modelo de encuesta y recopilación de 
datos estadísticos a rellenar por RRHH
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3.2.1.2 Modelo de encuesta y recopilación de datos estadísticos a 
rellenar por RRHH*

1) Composición de la  plantilla:

2) Organigrama por sexo, edad y nacionalidad/origen.

3) Composición de la plantilla por sexo, edad y origen y/o nacionalidad:

Número de
mujeres

inmigrantes

Número de
hombres

inmigrantes

Número de 
mujeres

autóctonos

Número de 
hombres 

autóctonos

BLOQUE I: CARACTERÍSTICAS BÁSICAS DE LA PLANTILLA

Mujeres Hombres
TOTAL:

Sexo, edad 
y origen y/o 
nacionalidad

Año………
Mujeres

Inmigrantes
Hombres

inmigrantes Total

Entre 16-20 años

Entre 21-30 años

Entre 31-40 años

Entre 41-50 años

Entre 51- 65 años

A partir de 66 años
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Acceso al empleo, clasificación profesional y promoción profesional (planes 
de acogida): 

ACCESO AL EMPLEO

4) Composición de la plantilla por tipo de contrato:

		

Sexo, edad 
y origen y/o 
nacionalidad

Año………
Mujeres

Autóctonas
Hombres

Autóctonos Total

Entre 16-20 años

Entre 21-30 años

Entre 31-40 años

Entre 41-50 años

Entre 51- 65 años

A partir de 66 años

BLOQUE II: MATERIAS 

TIPO DE 
CONTRATO

Año……………
MUJERES

INMIGRANTES
HOMBRES 

INMIGRANTES TOTAL

Indefinido a tiempo 
completo
Indefinido a 

tiempo parcial*

Fijo discontinuo

Temporal a tiempo 
completo

Temporal a tiempo 
parcial*

Contrato de Prácticas
Contrato para la 

Formación
Contratos realizados 

a través de ETT
Otros (becas, práctica 

de estudios, etc.)



GUIA SINDICAL PARA LA GESTIÓN DE LA DIVERSIDAD EN LAS EMPRESAS Y LAS ADMINISTRACIONES 
PUBLICAS POR RAZON DE ORIGEN ETNICO O RACIAL, NACIOALIDAD, CULTURAL, RELIGIOSO Y DE 

CREENCIAS DE NACIMIENTO Y LENGUA

92

*Con relación a la parcialidad detallar el tiempo parcial (por ejemplo 20 horas, etc.): 

*Con relación a la parcialidad detallar el tiempo parcial (por ejemplo 20 horas, etc.): 

5) ¿Quiénes realizan el reclutamiento, selección y contratación tienen formación en 
materia de diversidad y políticas de igualdad?: Sí  NO. En caso afirmativo, detallar 
la formación recibida y la duración de la misma:

6) Detallar los canales de reclutamiento que se emplean en la organización:  

7) ¿Los canales de reclutamiento son siempre los mismos o hay alguna diferencia 
dependiendo del puesto ofertado?: Sí    NO ¿Por qué?:

8) ¿Existe un procedimiento de reclutamiento? En caso afirmativo, detallar el mismo:

TIPO DE 
CONTRATO

Año……………
MUJERES

AUTÓCTONAS

HOMBRES 
AUTÓCTONAS TOTAL

Indefinido a tiempo 
completo
Indefinido a 

tiempo parcial*

Fijo discontinuo

Temporal a tiempo 
completo

Temporal a tiempo 
parcial*

Contrato de Prácticas
Contrato para la 

Formación
Contratos realizados 

a través de ETT
Otros (becas, práctica 

de estudios, etc.)
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9) En cuanto a las ofertas de trabajo:

a) ¿Se usa un lenguaje inclusivo en las mismas?: SÍ    NO
b) ¿Se garantiza que los requisitos solicitados en la oferta de trabajo sean 

técnicos, objetivos y neutros?: SÍ    NO
c) ¿Se garantiza que la oferta de los puestos no condicionen a las mujeres y los 
hombres inmigrantes y autóctonos de manera directa e indirecta a presentarse o 
no presentarse a un puesto?: SÍ    NO

11) Número de candidaturas recibidas en respuesta a las ofertas de trabajo:

*M: Mujeres *H: Hombres

¿Existe alguna diferencia respecto a las candidaturas de mujeres y hombres extranjeros 
y autóctonos dependiendo de los puestos ofertados? Sí    NO ¿Por qué?:

12) ¿Qué criterios se tienen en cuenta en la admisión de las candidaturas:

13) ¿Qué criterios se tienen en cuenta en los procesos de selección?:

14) ¿Se incluyen preguntas relativas a la situación familiar de las personas 
candidatas?: 	 Sí    NO. ¿Por qué?:

15)  ¿Qué criterios se tienen en cuenta para la contratación?:

Numero de candidaturas 
recibidas en respuesta a las 

ofertas de trabajo

Trabajadores
Trabajadoras
inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

Número de candidaturas 
recibidas en respuesta a las 
ofertas de trabajo		
		

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	
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16) Causas de baja en la organización: 

17) ¿Existe una entrevista de baja en la organización? (por ejemplo, para detectar que 
no existen causas susceptibles de ser discriminatorias en dicho cese o abandono): Sí    
NO. En caso afirmativo, detallar el contenido y procedimiento para realizarla:

18) ¿Crees que existe algún obstáculo para el acceso y la permanencia en la 
organización?: Sí   NO, en caso afirmativo detallarlos:

Causas de baja en la organización 
Trabajadores
Trabajadoras
inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

Despido

Finalización de contrato

Incapacidad permanente

Jubilación

Baja voluntaria
Cese por atención a persona 
dependiente
Cese por atención a criaturas

Cese por cambio de trabajo

Fallecimiento

Otras causas ….

TOTAL  

M*	 H*	 M*	 H*	
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CLASIFICACIÓN PROFESIONAL

20) Distribución de la plantilla por categoría profesional:

21) ¿Existe un procedimiento detallado en cuanto a los factores de encuadramiento y 
valoración de los puestos de trabajo? En caso afirmativo, detallar el mismo:

22) ¿Quiénes intervienen en cuanto al diseño, descripción, aplicación, etc. de la 
clasificación profesional tienen formación en materia de diversidad y políticas 
de igualdad?: Sí          NO.  En caso afirmativo, detallar la formación recibida y la 
duración de la misma:

PROMOCIÓN PROFESIONAL

23) Número de promociones profesionales:

Distribución de la plantilla por 
categoría profesional

Trabajadores
Trabajadoras
inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	

Promoción por clasificación 
profesional

Trabajadores
Trabajadoras
inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	
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24) Causas de las promociones del año…:

25) ¿Existe un procedimiento detallado para la promoción profesional? En caso 
afirmativo, detallar el mismo:

26) ¿Quiénes intervienen en cuanto a la promoción profesional tienen formación en 
materia de diversidad y políticas de igualdad?: Sí            NO. En caso afirmativo, 
detallar la formación recibida y la duración de la misma:

27) ¿Cuáles son los canales de publicación de las vacantes para la promoción?, ¿qué 
idiomas se emplean?:

28) ¿Los canales de publicación de las vacantes para la promoción son siempre los mismos o 
hay alguna diferencia dependiendo del puesto ofertado?: Sí    NO ¿Por qué?:

29) ¿Qué criterios se tienen en cuenta en los procesos de promoción profesional?:

Causas de las promociones
Trabajadores
Trabajadoras
inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

Por antigüedad	

Por libre designación

Por méritos	

Por cambio de categoría 
por prueba objetiva
Por evaluación continua 
del desarrollo profesional

Por la práctica

Promoción salarial sin 
cambio de categoría
Promoción vinculada a 
movilidad geográfica

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	
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30) Número de candidaturas recibidas en respuesta a las vacantes:

*M: Mujeres *H: Hombres

¿Existe alguna diferencia respecto a las candidaturas de mujeres y hombres extranjeros 
y autóctonos dependiendo de los puestos ofertados? Sí    NO ¿Por qué?:

31) ¿Qué criterios se tienen en cuenta en la admisión de las candidaturas para la 
promoción:

32) ¿Se incluyen preguntas relativas a la situación familiar de las personas candidatas?: 
Sí    NO ¿Por qué?:

33) ¿La organización desarrolla planes de carrera para la plantilla?: SÍ    NO. ¿Por qué?:

Observaciones, comentarios, etc.

Número de candidaturas
recibidas a las oferta de 

trabajo

Trabajadores
Trabajadoras
inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

Número de candidaturas 
recibidas a las ofertas de 

trabajo

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	
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INFORMACIÓN,  FORMACIÓN Y SENSIBILIZACIÓN

34) Formación en la que han participado las personas trabajadoras inmigrantes y 
autóctonas. Tipología de la formación:

*M: Mujeres
*H: Hombres

Numero de candidaturas recibidas en 
respuesta a las ofertas de trabajo

Trabajadores 
Trabajadoras
inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

Especialización técnica

Desarrollo de carrera y para 
la promoción

Formación transversal (lide-
razgo, comunicación, etc.)

Formación en gestión de 
la diversidad y políticas de 
igualdad

Formación en derechos y 
deberes laborales

Curso de castellano/valen-
ciano

Otra tipo de formación

TOTAL 

M*	 H*	 M*	 H*	 Nº horas

Número de horas recibidas
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35)  Lugar de la formación:

36)  Horario de impartición de la formación:

 

LUGAR
MUJERES

INMIGRANTES
HOMBRES

INMIGRANTES TOTAL
MUJERES

AUTÓCTONAS
HOMBRES

AUTÓCTONOS TOTAL

En el mismo 
centro de trabajo

Fuera del centro 
de trabajo

Semipresencial

A distancia

On line

TOTAL

LUGAR
MUJERES

INMIGRANTES
HOMBRES

INMIGRANTES TOTAL
MUJERES

AUTÓCTONAS
HOMBRES

AUTÓCTONOS TOTAL

Dentro de la 
jornada laboral

Fuera de la jorna-
da laboral

Semipresencial

A distancia

On line

TOTAL
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37) ¿Quiénes diseñan, gestionan y organizan la formación en la organización 
tienen formación en materia de diversidad y políticas de igualdad?: Sí       NO. 
En caso afirmativo, detallar la formación recibida y la duración de la misma:

38) Detallar los canales que se emplean para difundir la oferta formativa, ¿qué 
idiomas se emplean?:

39) Detallar los canales que se emplean para indagar los intereses de la 
plantilla en materia formativa:

40) ¿Los canales de indagación e información relativos a la oferta formativa 
son siempre los mismos o hay alguna diferencia dependiendo del puesto 
desempeñado?: Sí    NO. ¿Por qué?:

41) ¿Existe un plan formativo en la organización? En caso afirmativo, detallar 
el mismo:

¿Quién elabora el plan formativo?: 

42) En el caso de que exista plan formativo, señala y especifica que cuestiones 
se valoran y se tienen en cuenta en el diseño del mismo:

• Las características del puesto que desempeña la trabajadora o el 
trabajador.

• La jornada laboral.

• La disponibilidad horaria.

• La conciliación de la vida laboral, familiar y personal de la trabajadora 
o el trabajador.

• El nivel de formación académico de la trabajadora o trabajador.

• La actividad de la organización.

• Cuestiones de desarrollo personal y profesional la trabajadora o el 
trabajador.

• Otras:

43) En cuanto a la oferta formativa:
a) ¿Se usa un lenguaje inclusivo en las mismas?: SÍ    NO
b) ¿Se garantiza que los requisitos requeridos en la oferta formativa sean 

técnicos, objetivos y neutros?: SÍ    NO
c) ¿Se garantiza que la oferta de los puestos no condicionen a las mujeres 

y los hombres inmigrantes y autóctonos de manera directa e indirecta 
a presentarse o no presentarse a un puesto?: SÍ    NO
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44)  Número de solicitudes recibidas en respuesta a la oferta formativa:

*M: Mujeres H: Hombres

45) ¿Existe alguna diferencia respecto a las solicitudes de mujeres y hombres 
inmigrantes y autóctonos con relación a la oferta formativa? 

	 Sí    NO. ¿Por qué?:

46) ¿Qué criterios se tienen en cuenta en la admisión de las solicitudes:

47) ¿Qué criterios se tienen en cuenta en los procesos de selección de las 
personas que van a participar en la formación?:

48) ¿Quién imparte las formaciones?:

La propia organización.

Organismos externos.

Otros:

49) La formación es obligatoria, voluntaria o depende. Detallar el contenido 
y requisitos de la obligatoriedad. Detallar el contenido y requisitos de la 
voluntariedad. Detallar los requisitos en el caso de depende: 

50) ¿Cuáles son las pretensiones de la formación de la oferta formativa?:

Facilitar y promover el desarrollo personal.

Facilitar y promover el desarrollo de carrera de las trabajadoras y trabajadores.

Facilitar y mejorar la cualificación de quienes integran la organización.

Número de solicitudes 
recibidas en respuesta a 
la oferta formativa

Trabajadores
Trabajadoras
inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

Número de candidaturas 
recibidas en respuesta a 
las ofertas de trabajo		
	 	

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	
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Fomentar la promoción profesional.

Otras:

51) ¿El acceso a acciones formativas de toda índole es clave para promocionar 
en la organización?: Sí    NO. ¿Por qué?:

Observaciones, comentarios, etc.

Retribuciones

52) Franjas salariales:

Retribuciones por 
clasificación profesional

Trabajadores
Trabajadoras
inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

Entre ………y ………

Entre ………y ………

Entre ………y ………

Entre ………y ………

Entre ………y ………

Entre ………y ………

Entre ………y ………

Entre ………y ………

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	
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53) Descripción del sistema retributivo:

Observaciones, comentarios, etc.

Uso del tiempo, organización y ordenación del tiempo de 
trabajo para la conciliación de la vida laboral, familiar y personal 
(permisos, vacaciones, etc.)

54) Distribución de la plantilla por tipo de jornada:

* En el caso de jornada reducida y a tiempo parcial a petición del trabajador o 
la trabajadora, especificar las causas de la misma:

Distribución de la 
plantilla por tipo de 
jornada

Trabajadores
Trabajadoras
inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

Completa

Parcial

Reducida por ciudad de 
hija/o

Reducida por cuidado 
de familiar dependiente

Reducida por otras 
causas*

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	
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55)  Distribución de la plantilla por tipo de turno

*Por favor, concretar los horarios existentes respecto a los tipos de turnos:

56) Uso flexible del horario de trabajo a petición del trabajador o la trabajadora. 
Causas por la que se ha empleado de manera flexible el horario de trabajo a 
petición del trabajador o la trabajadora:

Distribución de la 
plantilla por tipo de 

turno*

Trabajadores
Trabajadoras
inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

Continuo de mañana

Continuo de tarde

Partido (mañana-tarde)

Rotativo

Otros

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	

Causa para el uso flexible 
del tiempo

Trabajadores
Trabajadoras
inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	
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57) Derechos ejercidos por mujeres y hombres:

	

		

					   
					   

Maternidad

Cesión maternidad a 
otro/ a progenitor

Paternidad

Traslado por adopción 
o acogimiento 
internacional		

Reducción de jornada 
por lactancia 

Acumulación por 
lactancia

Reducción de jornada 
por cuidado directo de 
menor de 8 años	

Reducción de jornada 
por  cuidado directo 
de  personas con 
discapacidad física, 
psíquica o sensorial sin 
límite de edad que no 
desempeñe actividad 
retribuida	

Reducción de jornada 
por cuidado directo 
de familiar directo, 
hasta el segundo grado 
de consaguinidad 
o afinidad, que por 
razones de edad, 
accidente o enfermedad 
no pueda valerse por si 
mismo y no desempeñe 
actividad retribuida

Derechos ejercidos
Trabajadores
Trabajadoras
inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	
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Reducción de jornada 
por otros motivos*

Excedencia por 
cuidado de menores 
de 3 años (naturaleza, 
adopción, acogimiento 
permanente y 
preadoptivo, aunque 
sean provisionales)

 

Excedencias por 
cuidado de familiar 
hasta segundo grado 
de consaguinidad 
o afinidad, que 
por razones de 
edad,accidente, 
enfermedad o 
discapacidad no pueda 
valerse por sí mismo 
y no desempeñe 
actividad retribuida

Excedencias 
voluntarias*		

Prestación económica 
por cuidado de menores 
afectados por cáncer u 
otra enfermedad grave: 
reducción de jornada

Prestación económica 
por cuidado de menores 
afectados por cáncer u 
otra enfermedad grave: 
excedencia

TOTAL			
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*Especificar las causas de las excedencias voluntarias y de las reducciones 
de jornadas por otros motivos:

58) ¿Quiénes participan en el diseño del sistema de organización del tiempo de 
trabajo tienen formación en materia de diversidad y políticas de igualdad?: 
Sí NO. En caso afirmativo, detallar la formación recibida y la duración de 
la misma:

59) A parte de los derechos detallados, ¿la organización cuenta con otras 
medidas para hacer efectiva la conciliación de la vida laboral, familiar y 
personal?: SÍ   NO.  ¿Cuáles?:

60) ¿La gestión de la conciliación de la vida laboral, familiar y personal tiene 
en cuenta la igualdad entre mujeres y hombres?, ¿tiene en cuenta la el ser 
personas inmigrantes o autóctonas? Sí    NO. ¿Por qué?:

61) ¿La organización conoce cuáles son las responsabilidades familiares o 
personales de las trabajadoras y trabajadores?: Sí    NO. Cuáles de las 
indicadas a continuación:

• Hijas e hijos.

• Familiares dependientes.

• Estudio.

• Otras:

Observaciones, comentarios, etc.
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COMUNICACIÓN INTERNA Y EXTERNA

62) Tipología de las comunicaciones:

63) Canales de comunicación e idiomas empleados:

Observaciones, comentarios, etc.
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CONDICIONES DE TRABAJO, SALUD LABORAL, PRL Y ACOSO DISCRIMINATORIO

64) Tipología de la violencia en el trabajo:

65) Número de quejas y denuncias presentadas:

Estrés (ansiedad, burn out, 
malestar psicológico derivado de 
las condiciones de trabajo, etc.)

Conflicto laboral (problemas de 
relación interpersonal derivados 
del incumplimiento de la 
normativa)

Mala organización del trabajo 
(sobrecarga mental o física, 
imposición de tareas, no 
comunicación objetivos,…)

Acoso Sexual

Acoso por razón de sexo

Acoso discriminatorio

Acoso laboral

Otros tipos de violencia en el 
trabajo
……………………………

TOTAL

Tipología de la 
violencia en el trabajo

Trabajadores
Trabajadoras
inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	

Quejas

Denuncias

TOTAL

Trabajadores
Trabajadoras

Trabajadores
Trabajadoras

M*	 H*	 M*	 H*	
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66) Número de procedimientos instruidos:

67) Tipo de medidas de protección y/o cautelares emprendidas:

68) Número y tipología de los supuestos relacionados con la salud laboral:

Informales

Formales

TOTAL

Número de procedimientos 
instruidos

Trabajadores
Trabajadoras
Inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	

Tipo de medidas 
de protección 
y/o cautelares 
emprendidas

Número de ellas 
emprendidas

Riesgo durante el 
embarazo

Riesgo durante la lactancia

incapacidad temporal

Accidente de trabajo*

TOTAL

Número y tipología de los 
supuestos relacionados 
con la salud laboral

Trabajadores
Trabajadoras
Inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	
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* Detallar los supuestos producidos:

69) ¿Se ha aplicado el procedimiento contra la violencia en el trabajo?

70) ¿Se ha efectuado o actualizado el análisis y seguimiento del clima laboral?: 
SÍ  NO. ¿Por qué?

71) ¿Se ha realizado o actualizado una evaluación de riesgos psicosociales de 
la empresa?: SÍ  NO. ¿Por qué?

72) ¿Se ha realizado un seguimiento de las consecuencias derivadas de la 
violencia en el trabajo en las personas afectadas?: SÍ  NO. ¿Por qué?

73) ¿Se han emprendido acciones de información, formación o sensibilización 
en materia de prevención de la violencia en el trabajo para la plantilla?: SÍ  
NO. ¿Cuáles?

74) ¿Se han emprendido acciones de información, formación o sensibilización 
en materia de prevención de la violencia en el trabajo para los mandos y 
personal directivo?: SÍ  NO. ¿Cuáles?

75) ¿Se han emprendido acciones de información, formación o sensibilización 
en materia de prevención de la violencia en el trabajo para RRHH?: SÍ  NO. 
¿Cuáles?

Observaciones, comentarios, etc.

TOTAL

Accidente de trabajo
Trabajadores
Trabajadoras
Inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

M*	 H*	 M*	 H*	
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VIOLENCIA DE GÉNERO

76) Número de atenciones de mujeres en situación de violencia de género 
efectuadas:

77) Tipología de los derechos y medidas aplicadas a las mujeres en situación 
de violencia de género:

Autóctonas Inmigrantes

Número de atenciones de mujeres en 
situación de violencia de género

TOTAL

Trabajadoras

Autóctonas Inmigrantes

Reducción de jornada 

Reordenación del tiempo de trabajo

Movilidad geográfica/cambio de 
centro

Suspensión de la relación laboral 
con reserva de puesto de trabajo

Extinción de la relación laboral

Otras medidas*

TOTAL

Tipología de los derechos y  medidas 
aplicadas a las mujeres en situación 
de violencia de género

Trabajadoras
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* Especificar las otras medidas aplicadas:

78) ¿Se han emprendido acciones de información, formación o sensibilización 
en materia de prevención de la violencia de género para la plantilla?: SÍ  
NO. ¿Cuáles?

79) ¿Se han emprendido acciones de información, formación o sensibilización 
en materia de prevención de la violencia de género para los mandos y 
personal directivo?: SÍ  NO. ¿Cuáles?

80) ¿Se han emprendido acciones de información, formación o sensibilización 
en materia de prevención de la violencia de género para RRHH?: SÍ  NO. 
¿Cuáles?

81) ¿Existen en la organización otras medidas a favor de las mujeres víctimas 
de violencia de género?: Sí    NO. En caso afirmativo, detallar las mismas: 

Observaciones, comentarios, etc.
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82) ¿Crees que en la gestión interna de la empresa son prioritarias la diversidad 
y las políticas de igualdad?, marca con una X: SÍ   NO     NO SE. ¿Por qué?:

83) ¿Qué puntos fuertes consideras destacables en cuanto a la diversidad y 
las políticas de igualdad en la empresa?:

84) ¿Qué carencias consideras destacables en cuanto a la gestión de la 
diversidad y las políticas de igualdad en la empresa?:

¿Qué mejorarías de manera prioritaria?

85) En cuanto a la cultura de la organización, existen programas de calidad 
interna y/o externa? Sí    NO. En caso afirmativo, detallar cuáles son y su 
contenido básico:

86) Detalla la documentación en la cual, según tu experiencia, se recoge la 
cultura de la organización:

- Memorias.
- Programa de acción.
- Estatutos.
- Informes de actividades.
- Manuales.
- Otros:

87) ¿Crees que es necesario realizar un Plan de diversidad  en la empresa?, 
marca con una X: SÍ          NO           NO SÉ.  ¿Por qué?:

¿Qué mejorarías?

88) ¿Cuál considera que es el obstáculo principal para la elaboración del  
PLAN DE DIVERSIDAD EN LA EMPRESA?:

- La falta de sensibilización de la plantilla.
- La falta de sensibilización de las personas responsables de cada 

uno de los ámbitos.
- Falta de compromiso.
- Problemáticas relacionadas con la organización del trabajo.
- Problemáticas relacionadas con la gestión del trabajo.
- Problemáticas relacionadas con el uso y la gestión del tiempo.
- La dispersión de la organización.
- El tamaño de la organización.
- Otros:

BLOQUE III:  CULTURA Y POLÍTICAS DE DIVERSIDAD E IGUALDAD EN 
LA EMPRESA…..
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89) Puntúa del 1 al 7 las siguientes preguntas:

a) Considero que el problema fundamental para implementar la gestión de la 
diversidad y las políticas de igualdad en la empresa es la falta de liderazgo:

Totalmente de acuerdo	 1
Bastante de acuerdo	 2
Un poco de acuerdo	 3
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo	 4
Un poco en desacuerdo	 5
Bastante en desacuerdo	 6
Totalmente en desacuerdo	 7

b) Considero que el problema fundamental para implementar la gestión de la 
diversidad y las políticas de igualdad en la empresa es la plantilla:

Totalmente de acuerdo	 1
Bastante de acuerdo	 2
Un poco de acuerdo	 3
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo	 4
Un poco en desacuerdo	 5
Bastante en desacuerdo	 6
Totalmente en desacuerdo	 7

c) Considero que el problema fundamental para implementar la gestión de la 
diversidad y las políticas de igualdad en la empresa es la falta de política y 
estrategia al respecto:

Totalmente de acuerdo	 1
Bastante de acuerdo	 2
Un poco de acuerdo	 3
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo	 4
Un poco en desacuerdo	 5
Bastante en desacuerdo	 6
Totalmente en desacuerdo	 7

d) Considero que el problema fundamental para implementar la gestión de la 
diversidad y las políticas de igualdad en la empresa es la falta de recursos:

Totalmente de acuerdo	 1
Bastante de acuerdo	 2
Un poco de acuerdo	 3
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo	 4
Un poco en desacuerdo	 5
Bastante en desacuerdo	 6
Totalmente en desacuerdo	 7
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d) Considero que el problema fundamental para implementar la gestión de la 
diversidad y las políticas de igualdad en la empresa es la falta de procesos y 
procedimientos adecuados:

Totalmente de acuerdo	 1
Bastante de acuerdo	 2
Un poco de acuerdo	 3
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo	 4
Un poco en desacuerdo	 5
Bastante en desacuerdo	 6
Totalmente en desacuerdo	 7

90) ¿Has recibido formación en materia de igualdad entre mujeres y hombres?, 
marca con una X: SÍ          NO           NO SÉ. En caso afirmativo, ¿Cuál ha sido 
la duración y el contenido? 

91) Con relación a la discriminación por razón de etnia o racial y/o nacionalidad, 
¿Sabrías que hacer si una trabajadora o trabajador que sufriera discriminación 
por razón de etnia o racial y/o nacionalidad se dirigiera a ti para comunicártelo?, 
marca con una X: SÍ      NO     NO SÉ. ¿Por qué?:

¿Qué mejorarías?

AVISO DE PROTECCIÓN DE DATOS:
Los datos de carácter personal contenidos en el presente formulario, cumplen con la garantía de confidencialidad 
e integridad establecida en el Art. 5 de la LO 15/1999. La cumplimentación de este formulario es de carácter 
voluntario. Los datos aportados serán recogidos en un archivo electrónico para fines únicamente estadísticos 
y serán presentados en todo momento como información agregada, no personal, dentro del proyecto de 
ACOGIDA DE LA EMPRESA…………. O DE PLAN DE DIVERSIDAD DE LA EMPRESA…...

 * Todo el contenido del presente “Modelo de encuesta y recopilación de datos 
estadísticos a rellenar por RRHH” será adaptado al lenguaje y a la normativa 
administrativa concreta de cada una de las administraciones públicas. 



Modelos:

3.2.1.3 Modelo de informe de diagnóstico
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1º INTRODUCCIÓN

2º RESULTADOS OBTENIDOS

En la introducción se presentan las ideas y objetivos que se 
van a desarrollar a lo largo del Informe de diagnóstico

En esta parte se presenta el resumen de los resultados indagados 
alcanzados relativos a la igualdad de oportunidades, de trato y no 
discriminación en la empresa/administración pública. Se recomienda 
seguir la siguiente estructura:

2.1.- Descripción de las características generales de la empresa/
administración pública.

2.2.-Descripción de la  estructura  organizativa.

2.3.- Resumen de los datos de la plantilla (cuantitativa  y cualitativamente, 
siempre desagregados por sexo, edad, etnia y/o nacionalidad, aunque 
también se pueden tener en cuenta otras cuestiones)

2.4.- Análisis  de las políticas de recursos humanos de la empresa/
administración pública, tanto a nivel cultural y organizativo como aplicada 
a las trabajadoras y trabajadores. Incluir las siguientes materias:

- acceso al empleo, clasificación profesional y promoción 
profesional (planes de acogida)

- información,  formación y sensibilización
- uso del tiempo, organización y ordenación del tiempo de 

trabajo para la conciliación de la vida laboral, familiar y 
personal (permisos, vacaciones, etc.)

- comunicación interna y externa
- condiciones de trabajo
- salud laboral, PRL, acoso sexual y acoso discriminatorio
- violencia de género.
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3º CONCLUSIONES Y PROPUESTAS DE MEJORA

        

2.5.- Opiniones de la plantilla (se indagan mediante el empleo 
de técnicas cuantitativas y cualitativas como las citadas en el 
apartado “cómo se realiza el diagnóstico” de esta guía)

•	Sobre los roles y estereotipos de mujeres y hombres 
migrantes en el trabajo y sus consecuencias.

•	Sobre la igualdad de oportunidades y de trato.
•	Sobre la diversidad.
•	Sobre la percepción de discriminación/es.
•	Sobre las necesidades, carencias, problemáticas,  

observadas, etc.
•	Otras

3.1.- Principales problemas y dificultades detectadas.

3.2.- Elaboración de propuestas de mejora  (diseño de los objetivos a 
lograr y acciones  a  desarrollar)
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3.2.2 Fase de elaboración, implementación y seguimiento (indicadores)

¿? QUÉ ES LA ELABORACIÓN, LA IMPLEMENTACIÓN 
Y EL SEGUIMIENTO

¿? POR Y PARA QUÉ SE REALIZA

LA ELABORACIÓN es la etapa en la que se planifica y programa el Plan de 

diversidad de la empresa/administración pública

LA IMPLEMENTACIÓN  es la etapa en la cual se aplica todo lo detallado en 

el Plan de diversidad de la empresa/administración pública

EL SEGUIMIENTO son las disposiciones de control que se establece para 

garantizar que el Plan de diversidad se aplica efectivamente 

Porque es necesario 
diseñar el Plan 

de diversidad con 
excelencia técnica y 

jurídica

• Para poder corregir 
las carencias 
encontradas en 
materia de gestión 
de la diversidad

• Para garantizar la 
igualdad de trato y 
no discriminación

¿? POR QUÉ ¿? PARA QUÉ
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¿? CÓMO SE REALIZA

Tras los resultados alcanzados en la fase de diagnóstico se procede a 
determinar las materias a tratar y a diseñar los objetivos, acciones e indicadores 
de seguimiento que las van a desarrollar:

Las materias o áreas en las que se puede actuar son: 

DIAGNÓSTICO

Diseño de criterios de 
seguimiento y evaluación

Determinar 
materias/áreas 

Concretar problemas   
establecer prioridades 

de intervención 
Plantear acciones. Dotán-
dolas de:

• Recursos materiales.
• RR.HH.
•Calendario, etc.

PROGRAMACIÓN
Etapa en la que se 

elabora y planifica el 
Plan de Diversidad

Definir objetivos

• Acceso al empleo, clasificación profesional y promoción profesional 
(planes de acogida)

• Información,  formación y sensibilización

• Uso del tiempo, organización y ordenación del tiempo de trabajo para la 
conciliación de la vida laboral, familiar y personal (permisos, vacaciones, 
etc.)

• Comunicación interna y externa

• Condiciones de trabajo, salud laboral, PRL y acoso discriminatorio.

• Violencia de género

• Entre otras
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Una vez seleccionadas las materias a incluir en el Plan de diversidad se diseñan 
los objetivos. Ellos determinan la línea de actuación del Plan de diversidad y 
señalan los cambios que se quieren conseguir. Los objetivos responden a la 
siguiente pregunta:

LOS OBJETIVOS    

Los objetivos, a su vez, son desarrollados mediante acciones. Las acciones 
producen cambios individuales y colectivos, se han de ceñir al objetivo del 
cual dependen, sirven para corregir las carencias detectadas y han de ser 
correctamente planificadas para que sean efectivas. Las acciones responden 
a la siguiente pregunta:

 

 LAS ACCIONES  

La planificación de las acciones ha de contemplar los siguientes apartados:

¡! En el apartado 3.2.2.1 se procede a detallar un modelo de ficha 
de acciones.

¿QUÉ VAMOS A HACER?

¿CÓMO LO VAMOS A
HACER?

1º Indicar el/los objetivo/s del/los cual/es depende

2º Determinar el método o procedimiento que vamos a usar 
para hacerla efectiva 

3º Señalar la persona y/o  departamento/s responsable/s de su 
aplicación

4º Dotarla de los recursos necesarios (RR. HH., materiales, 
económicos, etc.)

5º Indicar a  quién/es se dirige. Así como si se dirige de 
manera exclusiva a un departamento o centro de trabajo 
determinado

6º Calendario previsto para realizarla

7º Diseño de indicadores de seguimiento y evaluación
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Para una mejor comprensión de lo explicado, se detallan a continuación cada 
una de las materias citadas anteriormente. A su vez, cada una es explicada 
mediante una breve introducción teórica, seguida de las cuestiones básicas a 
diagnosticar y gestionar al respecto, así como unos ejemplos de objetivos, de 
acciones y de indicadores de seguimiento:

MATERIAS DE ACTUACIÓN ESPECÍFICAS 

La contratación es uno de los puntos sensibles donde el riesgo de 
discriminación es alto. Para evitarlo se debe acordar con la empresa la 
puesta en marcha de un proceso de contratación lo más transparente posible. 
En este sentido, conviene inscribir las solicitudes de empleo y las nuevas 
incorporaciones en un documento negociado y validado por la empresa y la 
representación de los trabajadores y trabajadoras, con independencia del 
control que ejercen las instancias públicas competentes. Este documento 
debe además precisar las modalidades de contratación, aclarar los métodos 
de control establecido entre la empresa pública y la Comisión de manera que 
sean validados por la representación de los trabajadores y trabjadoras. A tal 
efecto, proponemos las siguientes cuestiones que nos ayudarán a elaborar un 
método, y algunas reglas que abordar en la negociación: 

• Acceso al empleo, clasificación profesional y promoción profesional 
(planes de acogida)

• Información,  formación y sensibilización
• Uso del tiempo, organización y ordenación del tiempo de trabajo 

para la conciliación de la vida laboral, familiar y personal (permisos, 
vacaciones, etc.)

• Comunicación interna y externa
• Condiciones de trabajo, salud laboral, PRL y acoso discriminatorio.
• Violencia de género

Acceso al empleo, clasificación 
profesional y promoción profesional 

(planes de acogida)
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1.- Definición del puesto de trabajo.
 
Recomendaciones:  

• Conviene conocer las condiciones de contratación. Ello puede ser un medio 
para apreciar la adecuación  perfil/puesto de trabajo. 

• Conocer el perfil del puesto de trabajo: las condiciones del puesto 
en relación a las actividades a realizar, deben ser precisadas, con 
independencia del perfil potencial de los candidatos y candidatas.

• Saber quién define el puesto: la definición del puesto debe ser elaborado 
preferentemente por varias personas, como la persona encargada de 
operaciones y/o responsable de recursos humanos. Y a ser posible, 
junto a la representación de trabajadoras y trabajadores.

• Conocer cuáles son los criterios de selección: los criterios de contratación, 
particularmente las competencias y capacidades profesionales exigidas 
deben ser precisas y argumentadas.

• Averiguar cuál es el  vínculo existente entre el  perfil   definido y la persona 
contratada. En este caso, la Comisión de igualdad tendrá como misión 
asegurar el vínculo existente entre el perfil del puesto y la persona 
contratada.  

2- La búsqueda de candidatos y candidatas. La diversidad de las fuentes de 
contratación permite comprobar la voluntad de la empresa de abrirse a las 
minorías.
 Recomendaciones:

• Conocer cómo se redacta el anuncio del puesto de trabajo y si existen 
formularios de contratación en la empresa/administración pública

•Controlar el uso del lenguaje utilizado en los anuncios y en los formularios 
al objeto de que la misma no sea disuasorio  para ciertos colectivos.

•Conocer los canales de contratación utilizados y los criterios utilizados 
para elegir uno u otro canal en su caso.

3.- Selección de los Currículum Vitae. Los criterios de selección permiten 
identificar las directrices de la empresa/administración pública en materia de 
candidaturas.

Recomendaciones:

• Conocer quién hace la selección.

• Realizar un seguimiento cuantitativo y cualitativo de las candidaturas 
recibidas (trazabilidad).
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• Saber si existe alguna orden a las personas encargadas de la preselección 
de candidatos y candidatas, de seleccionar personas trabajadoras con 
perfiles y recorridos atípicos 

• Conocer si la selección se basa en criterios objetivos y racionales. 

• Realizar un cuadro de análisis de las candidaturas permitirá identificar 
para cada candidato o candidata las desviaciones entre las competencias 
requeridas y las competencias propuestas.

• Lo ideal sería un expediente por cada candidatura donde debe figurar, 
al menos: los motivos del rechazo de las candidaturas, el Currículo 
Vitae y las respuestas  motivadas.

EJEMPLOS DE OBJETIVOS

Uso del tiempo, organización y ordenación 
del tiempo de trabajo para la conciliación 
de la vida laboral, familiar y personal 
(permisos, vacaciones, etc.)

1º Promover el acceso a la empresa desde los principios de 
mérito, capacidad, aptitud, idoneidad, transparencia, igualdad 
y no discriminación.

2º Evitar discriminaciones en el acceso a la empresa por razón 
de origen racial o étnico, religión, sexo o por cualquier otra 
condición o circunstancia personal o social.

3º  Fomentar la captación, selección y contratación desde criterios 
neutros, objetivos y técnicos.

4º Garantizar que la gestión de los RRHH se vea presidida por las 
disposiciones legales en materia de políticas de igualdad y no 
discriminación.

5º Promover en la empresa/administración pública la diversidad.

6º Garantizar que en los procesos de selección se incluyen a 
todas las personas profesionales que se ajustan al perfil de la 
oferta de trabajo, sin exclusiones estereotipadas que limiten 
la eficacia de la selección.
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EJEMPLOS DE ACCIONES

1ª Realización de un plan de acogida.

2ª Formar y sensibilizar en materia de diversidad y políticas 
de igualdad a las personas que forman parte del proceso de 
reclutamiento y selección de personal.

3ª Definir los criterios y las funciones de los grupos y categorías 
que conforman la empresa/administración pública.

4ª Evaluación bianual de la clasificación y encuadramiento 
profesional de la empresa/administración pública.

5ª Revisar el lenguaje empleado en las ofertas de trabajo para 
garantizar la ausencia de estereotipos.

6ª La representación de trabajadores y trabajadoras formará parte 
del proceso de acceso/promoción a la empresa/administración 
pública (delegados y delegadas con formación en diversidad e 
igualdad)

7ª  Revisión del procedimiento de acceso a la empresa/administración 
pública, poniendo especial énfasis en el lenguaje empleado, el diseño 
y contenido de las entrevistas y formularios, eliminando todo tipo de 
datos personales que sean irrelevantes, etc.

8ª En el diseño y elaboración de las pruebas de acceso se tendrán 
en cuenta las dificultades por razón de lengua, habilitándose los 
mecanismos necesarios al respecto.

9ª Potenciar la composición diversa de los tribunales de selección/
promoción.

10ª Retribuir de igual manera los trabajos de igual valor.

11ª Emplear canales de reclutamiento que permitan que la información 
llegue a todas las personas por igual.

12ª Se diseñará y protocolizará un proceso objetivo, técnico y 
neutro de promoción interna.

13ª Adaptar el sistema informático de la empresa/administración 
pública para disponer de información estadística por sexo, edad 
y origen o nacionalidad. Todo ello con el máximo respeto a la 
LPDCP.
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EJEMPLOS DE INDICADORES DE SEGUIMIENTO, CALENDARIO DE 
EJECUCIÓN Y DEPARTAMENTO RESPONSABLE

Departamento responsable: 

Recursos Humanos y la Comisión de Igualdad.

Calendario de ejecución: 
(En este apartado se detalla cuando se van a realizar las acciones, si es una acción 
continúa, etc. En el apartado 3.2.2.2 se incluye un ejemplo de cronograma de 
objetivos y acciones que sirve para organizar todas las acciones, tanto para la fase 
de implementación como para la fase de seguimiento).

Criterios de seguimiento: 

•  Número de procedimientos modificados, modificaciones realizadas.
•  Número de ofertas y contenido de las mismas.
•  Canales de reclutamiento.
•  Contenidos de la formación impartida. 
•  Número de mujeres y hombres autóctonos y extranjeros que se han presentado a 

las ofertas.
•   Número de mujeres y hombres autóctonos y extranjeros que han sido seleccionados.
•   Número de mujeres y hombres autóctonos y extranjeros contratados por departamentos 

(tipos de contratos y conversiones de contratos).
• Número de mujeres y hombres que se han presentado a las promociones.
• Número de hombres y mujeres autóctonas y extranjeras que han sido seleccionadas.
• Número de hombres y mujeres autóctonas y extranjeras promocionados por 

departamentos.
• Número de hombres y mujeres autóctonas y extranjeras que han promocionado 

después de realizar los cursos.
• Resultado del estudio y análisis de la evaluación bianual.
• Sistema salarial (cuantías) desagregado por sexo y departamento anualmente.
• Grado de adecuación de los medios materiales y humanos.
• Aumento o disminución de la etnización y de la segregación vertical y horizontal.
• Tipos de incidencias ocurridas, soluciones aportadas.

Con relación a la acción de Planes de acogida, para la integración de 
las personas recién llegadas a la empresa/administración pública, se 
han de tener en cuenta las siguientes previsiones: 

Conviene prever un sistema de acogida con la finalidad de anticipar eventuales 
dificultades de integración en la empresa/administración pública de los y las 
trabajadoras inmigrantes incorporadas y prevenir posibles tensiones.
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Recomendaciones:

• Elaborar un itinerario de acogida para las personas recién llegadas a la empresa/
administración pública. Si es posible, designar un integrador o integradora 
de acogida, con formación en diversidad cultural y políticas de igualdad para 
facilitar a la persona recién llegada el conocimiento de la organización y los 
procesos de trabajo de la empresa/administración pública, así como otras 
normas socio-laborales/estatutarias básicas para una rápida adaptación. 

•	Facilitar folletos informativos en diferentes idiomas si fueran necesarios sobre 
la empresa así como sobre la realidad socio-laboral/estatutaria.  

•	Promover  la utilización de lenguaje no discriminatorio y respetuoso con la 
diversidad. 

•	Realizar un seguimiento de los y las menores no acompañadas mayores de 16 
años y menores de 21 años, para evitar que sean fuente de multidiscriminación 
en todo momento. En este sentido, la acogida de estos trabajadores y 
trabajadoras debe estar organizada y controlada por la Comisión para evitar 
todo tipo de discriminación.

 

Formación

Introducir la formación en la negociación es necesario para limitar los riesgos de 
discriminación en el empleo y promoción profesional. Para lograrlo, la empresa debe 
facilitar el acceso a la formación de todos los trabajadores y trabajadoras inmigrantes 
en igualdad de condiciones que los trabajadores y trabajadoras autóctonas.

Recomendaciones:
					   

• Conviene saber quiénes han realizado cursos de formación en los últimos 
5 años. 

• Cuáles son los cursos de formación realizados, si están adaptados al puesto 
o permiten una promoción interna.

• Averiguar, si las personas inmigrantes y las autóctonas, progresan de la 

Información, formación 
y sensibilización
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misma manera en la empresa/administración pública, 
• Existen cursos de formación específicos para combatir el analfabetismo cultural o el 

analfabetismo per se que dificultan el acceso a la formación y en consecuencia la 
promoción interna. 

• Garantizar y velar por el acceso de los trabajadores  y trabajadoras inmigrantes a 
los cursos de formación en igualdad de condiciones que las personas trabajadoras 
españolas.

Sensibilización

El éxito de la Gestión de la Diversidad requiere del establecimiento de un marco para la  
promoción y sensibilización acerca de la importancia de la igualdad de trato y de oportunidades 
y no discriminación  para alcanzar  un ambiente de tolerancia, de cohesión social y de 
convivencia en el espacio de trabajo.

Recomendaciones:

• Conocer si existen políticas de diversidad y de igualdad en la empresa/administración 
pública.

• Conocer si se han realizado acciones de sensibilización en materia de diversidad y 
políticas de igualdad en general.

• Conocer el uso del lenguaje y la imagen en la empresa/administración pública.

EJEMPLOS DE OBJETIVOS

EJEMPLOS DE ACCIONES

1º Informar, formar y sensibilizar en materia de diversidad y políticas de 
igualdad al personal directivo, mandos intermedios y a la totalidad de la 
plantilla.

2º Garantizar la realización de acciones formativas que faciliten por igual el 
desarrollo de habilidades y competencias sin distinción  de nacimiento, 
origen racial o étnico, sexo, religión, cultural, lengua o cualquier otra 
condición o circunstancia personal o social.

1ª Inclusión de un módulo de formación sobre gestión de la diversidad y la no 
discriminación en el plan formativo.

2ª Se realizarán jornadas y/o charlas de sensibilización con una duración de 
cuatro horas como mínimo dos veces al año.

3ª Las personas de nuevo ingreso a la empresa/administración pública 
recibirán un módulo de formación sobre gestión de la diversidad, igualdad 
y no discriminación. 

4ª Realizar o facilitar la participación de las personas trabajadoras y directivas 
en  cursos y talleres específicos en materia de gestión de la diversidad.

5ª Editar folletos informativos sobre las medidas que se están tomando en la 
empresa/administración pública para luchar contra las prácticas discriminatorias 
y a favor de la igualdad de trato y oportunidades.
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EJEMPLOS DE INDICADORES DE SEGUIMIENTO, CALENDARIO DE 
EJECUCIÓN Y DEPARTAMENTO RESPONSABLE

Departamento responsable: 

Recursos Humanos, Departamento de Formación y la Comisión de Igualdad/Diversidad.

Calendario de ejecución: 

(En este apartado se detalla cuando se van a realizar las acciones, si es una acción continúa, 
etc. En el apartado 3.2.2.2 se incluye un ejemplo de cronograma de objetivos y acciones que 
sirve para organizar todas las acciones, tanto para la fase de implementación como para la 
fase de seguimiento).

Criterios de seguimiento: 

• Número de procedimientos modificados, modificaciones realizadas.
• Número de formaciones impartidas, contenido de las mismas, número de mujeres 

y hombres autóctonos y extranjeros que han participado en las mismas.
• Temario de toda la formación impartida, tanto para el propio puesto como para la 

promoción.

6ª Fomentar mediante folletos el uso de un lenguaje e imagen no discriminatoria 
e inducir el respecto a las culturas presentes en la empresa/administración 
pública. 

7ª Difusión de los folletos sobre el uso del lenguaje y la imagen a toda la 
plantilla mediante circular adjuntada a la nómina, en el tablón, en la 
intranet, en la web corporativa, o cualquier otro canal de comunicación 
existente en la empresa/administración pública.

8ª Difundir y proyectar los valores que diferencian a la empresa/administración 
pública por su gestión en diversidad y políticas de igualdad.

9ª La representación de trabajadores y trabajadoras formará parte de la 
Comisión de Formación Profesional (delegados y delegadas con formación 
en diversidad e igualdad).

10ª Se realizarán cursos de actualización de conocimientos tras permisos y 
excedencias por responsabilidades familiares.

11ª Se garantizará y promoverá que los trabajadores y  trabajadoras tengan 
acceso a cursos durante los permisos y excedencias por responsabilidades 
familiares, comunicándoles todos los que se realicen y proporcionando la 
posibilidad de acceder a la teleformación si así lo desean.

12ª Se realizarán todos los cursos de formación dentro de la jornada de 
trabajo mediante negociación.

13ª Se mejorarán los canales de comunicación de las ofertas formativas en la 
empresa/administración pública para garantizar que lleguen a todas las 
trabajadoras y trabajadores por igual.
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• Número de mujeres y hombres autóctonos y extranjeros que han participado en 
los cursos por departamentos y tipología formativa.

• Número de hombres y mujeres autóctonas y extranjeras que han promocionado 
después de realizar los cursos.

• Grado de adecuación de los medios materiales y humanos.
• Aumento o disminución de la etnización y de la segregación vertical y horizontal.
• Tipos de incidencias ocurridas, soluciones aportadas.

La conciliación de la vida laboral, familiar y personal es un obstáculo especialmente complejo 
para las personas extranjeras, fundamentalmente por falta de redes de apoyo, así como por 
la necesidad de grandes desplazamientos.

Definición: 

La conciliación de la vida laboral, familiar y personal consiste en compatibilizar los tiempos 
dedicados al empleo, a la familia y al desarrollo personal pleno. Es fundamental el incluir 
el derecho a disponer de tiempo propio para una/o misma/o, ya que se trata de promover 
un concepto de salud integral, de no perder calidad de vida por tener que atender a las 
obligaciones de tipo laboral y familiar.
Elementos que conforman la conciliación de la vida laboral, familiar y personal:

Según el Informe de la Subcomisión creada en el seno de la Subcomisión de Trabajo y 
Asuntos Sociales para la emisión de un informe que analice la ordenación y adecuación del 
tiempo de trabajo, la flexibilidad horaria y de la jornada, así como de las posibilidades de 
adecuación del horario laboral a la conciliación de la vida laboral, personal y familiar (http://
www.congreso.es) los elementos sobre los que se define la conciliación son:

Uso del tiempo, organización y ordenación 
del tiempo de trabajo para la conciliación de 
la vida laboral, familiar y personal (permisos, 

vacaciones, etc.)



GUIA SINDICAL PARA LA GESTIÓN DE LA DIVERSIDAD EN LAS EMPRESAS Y LAS ADMINISTRACIONES 
PUBLICAS POR RAZON DE ORIGEN ETNICO O RACIAL, NACIOALIDAD, CULTURAL, RELIGIOSO Y DE 

CREENCIAS DE NACIMIENTO Y LENGUA

133

- Consideración de la vida personal, familiar y laboral.
- El reparto equilibrado de los usos de los tiempos y utilización autónoma de estos por parte 

de las mujeres y los hombres.
- La promoción del tiempo personal y de ocio.
- El planteamiento de nuevas formas de organización en el ámbito laboral para mejorar la 

gestión de los recursos humanos.
- La promoción de la igualdad de oportunidades contribuyendo al desarrollo de una sociedad 

donde mujeres y hombres tengan las mismas oportunidades.
- La construcción de una sociedad en torno a la calidad de vida de las personas.
- El ejercicio pleno de la ciudadanía de todas las personas.
- La implicación de diferentes agentes: Administraciones Públicas, empresas, sindicatos, 

organizaciones sociales, hombres y mujeres.

Recomendaciones:

•Se requiere conocer la realidad en materia de conciliación de las personas trabajadoras 
autóctonas y extranjeras.

•Se requiere conocer el número de personas a cargo de las personas trabajadoras 
autóctonas y extranjeras.

•Se requiere conocer las necesidades específicas de las personas trabajadoras extranjeras: 
distancias, alojamiento, grandes desplazamientos, etc.

EJEMPLOS DE OBJETIVOS

EJEMPLOS DE ACCIONES

1º Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliación de la vida laboral, 
familiar y personal en igualdad de condiciones por parte de las personas 
trabajadoras autóctonas y extranjeras.

2º Conciliar la ordenación del tiempo de trabajo mediante la adopción de 
medidas que hagan efectiva la vida personal, familiar y laboral. 

3º Promover e impulsar la corresponsabilidad y facilitar la conciliación de 
la vida laboral, familiar y personal en la empresa/administración pública.

1ª Sensibilizar y formar en materia de corresponsabilidad e igualdad de 
oportunidades al personal directivo, mandos intermedios y la totalidad 
de la plantilla.

2ª La representación de trabajadores y trabajadoras formará parte de 
los procesos organizativos del tiempo de trabajo y de las medidas 
conciliatorias de la vida laboral, familiar y personal (delegados y 
delegadas con formación en diversidad e igualdad).
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EJEMPLOS DE DEPARTAMENTO RESPONSABLE, CALENDARIO DE 
EJECUCIÓN E INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Departamento responsable: 

Recursos Humanos y la Comisión de Igualdad/Diversidad.

Calendario de ejecución: 

(En este apartado se detalla cuando se van a realizar las acciones, si es una acción continúa, 
etc. En el apartado 3.2.2.2 se incluye un ejemplo de cronograma de objetivos y acciones que 
sirve para organizar todas las acciones, tanto para la fase de implementación como para la 
fase de seguimiento).

Criterios de seguimiento: 

• Número de procedimientos modificados, modificaciones realizadas.
• Número de hombres y mujeres autóctonas y extranjeras respecto al disfrute de 

medidas y servicios.
• Número de permisos desagregados por hombres y mujeres autóctonas y extranjeras  

por departamentos.
• Número de hombres y mujeres autóctonas y extranjeras que han participado en los 

cursos por departamentos estando ejerciendo algún derecho de conciliación.
• Número de mujeres que han promocionado después de realizar los cursos tras haber 

ejercido derechos de conciliación.

3ª Realización de folletos informativos en diversos idiomas relativos a los 
derechos de conciliación de la vida laboral, familiar y personal existentes 
en la legislación vigente y en el convenio colectivo.

4ª Ampliar el permiso de lactancia en una hora diaria hasta que el bebé 
cumpla 10 meses, individualmente se podrá decidir acumular el permiso 
de lactancia en jornadas completas.

5ª Posibilidad de reorganizar la jornada de trabajo sin reducir la misma 
para las personas trabajadoras que tengan personas dependientes a 
cargo. 

6ª Posibilidad de ejercicio de los días de permiso de manera alterna o en 
fecha distinta al hecho. Por ejemplo, por ingreso de familiar.

7ª Facilitación del turno de noche en el período de Ramadán a las personas 
trabajadoras.

8ª Posibilidad de organización y petición de las vacaciones con relación a 
la necesidad de desplazamientos a otros países.
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• Grado de adecuación de los medios materiales y humanos.
• Aumento o disminución de la etnización y de la segregación vertical y horizontal.
• Tipos de incidencias ocurridas, soluciones aportadas.

La comunicación consiste en la transmisión de sentimientos, información, pautas, etc. 
mediante un código común a quien emite y a quien recibe dicha emisión. 

La comunicación interna es la que se dirige a las personas trabajadoras de la empresa/
administración pública. Ello para enviarles información, pero también para motivar, crear un 
mejor clima, sensibilizar y cohesionar el equipo de trabajo.

La comunicación externa es la que se dirige al exterior de la empresa /administración pública 
para relacionarse con su entorno (cercano o global). Ella sirve para dar a conocer la empresa/
administración pública, gestionar y transmitir una imagen de calidad, etc.

El proceso de comunicación tiene lo siguientes elementos: quién emite el mensaje, quién 
lo recibe, el mensaje que se transmite, el entorno en el cual se transmite, el canal de 
comunicación empleado y el código empleado (escrito, imagen, etc.)

Recomendaciones:

• Se requiere prestar especial atención al uso del lenguaje y de la imagen para evitar 
reproducir roles, estereotipos, etc. y, por ello, la discriminación.

• Analizar los canales de comunicación existentes.
• Analizar las comunicaciones internas y externas efectuadas.

Comunicación interna y externa
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EJEMPLOS DE OBJETIVOS

EJEMPLOS DE ACCIONES

EJEMPLOS DE INDICADORES DE SEGUIMIENTO, CALENDARIO DE EJECUCIÓN Y 
DEPARTAMENTO RESPONSABLE

Departamento responsable: 

Recursos Humanos, Departamento de Comunicación y la Comisión de Igualdad/Diversidad.

Calendario de ejecución: 

(En este apartado se detalla cuando se van a realizar las acciones, si es una acción continúa, 
etc. En el apartado 3.2.2.2 se incluye un ejemplo de cronograma de objetivos y acciones que 
sirve para organizar todas las acciones, tanto para la fase de implementación como para la 
fase de seguimiento).

1º Difundir una cultura comprometida con la diversidad y las políticas de igualdad

2º Fomentar el uso inclusivo del lenguaje y de la imagen en el ámbito de la empresa/
administración pública.

1ª Creación de un catálogo de estilo en materia de uso inclusivo  del lenguaje y la 
imagen en la empresa/administración pública. Dicho catálogo será difundido a todo 
el personal por los diferentes medios de comunicación existentes en la empresa/
administración pública.

2ª Adaptación de la nomenclatura mediante un uso de términos neutros en la 
clasificación profesional para ajustarlos a un uso inclusivo del lenguaje, eliminando 
posibles sesgos discriminatorios por razón de sexo, edad, orientación sexual, estado 
civil, nacimiento, origen racial o étnico o cualquier otra condición o circunstancia 
personal o social.

3ª Informar a toda la plantilla de la existencia del Plan de diversidad mediante sesiones 
informativas, difusión del documento con la nómina, difusión del documento en la 
Web, tablón de anuncios, etc.

4ª Se incluirá dentro de los cursos de sensibilización dirigidos a la plantilla la materia 
de comunicación y uso inclusivo del lenguaje y la imagen.

5ª Creación de un canal permanente de comunicación en la web y en el tablón sobre 
diversidad y políticas de igualdad. 

6ª Creación de un buzón de sugerencias en materia de diversidad e igualdad 
absolutamente anónimo.
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Criterios de seguimiento: 

• Número de procedimientos modificados, modificaciones realizadas.
• Análisis del lenguaje y la imagen empleada en la documentación, circulares, web, 

dípticos, etc.
• Grado de adecuación de los medios materiales y humanos.
• Aumento o disminución de la etnización y de la segregación vertical y horizontal.
• Tipos de incidencias ocurridas, soluciones aportadas.

  

No es posible desarrollar un acuerdo de Gestión de la Diversidad en una empresa/administración 
pública en que  la estructura de organización del trabajo crea un ambiente de  hostilidad e 
intolerancia hacia otras culturas que influye negativamente en las condiciones de trabajo. 

Aunque las deficientes condiciones laborales pueden afectar a todas las personas trabajadoras 
por igual, la diferencia se encuentra en que en términos generales, el colectivo inmigrante es 
más vulnerable.

La experiencia de los últimos años nos ha enseñado que la constatada vulnerabilidad de los 
trabajadores y trabajadoras inmigrantes es debido a varios factores:

1-Barreras lingüísticas.
2-Una forma diferente de concebir y tolerar el trabajo en condiciones inadecuadas.
3-Una cultura de defensa de los derechos laborales diferente, escasa o nula. 
4-Mayor precariedad.
5-Mayor temporalidad.
6-Mayor posibilidad de trabajar sin contrato.
7-Mayor posibilidad de verse en la obligación de realizar jornadas más cortas o más 

largas sin previo aviso
8-	Realizar trabajos con horario irregular, nocturno o por turnos. A menudo se les contrata 

para realizar trabajos por debajo de su nivel formativo (sea el que sea) y reciben un 
salario inferior al que correspondería a su categoría profesional. 

9-	Su experiencia vital y trayectoria profesional en el país de origen no siempre son 
aprovechadas en el país receptor, y por lo tanto las expectativas personales del 
trabajador o la trabajadora inmigrante no se cumplen (elemento estresante para 
cualquier persona). 

Condiciones de trabajo salud laboral, PRL 
y acoso discriminatorio
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Todos estos factores inciden gravemente en las condiciones de trabajo y repercuten en la 
satisfacción en el empleo y, por lo tanto, en el desarrollo del trabajo con nivel de incidencia 
elevada tanto en la salud de la persona trabajadora como en el riesgo laboral.
Recomendaciones:

• Es conveniente aludir al compromiso y la responsabilidad de la empresa/administración 
pública en garantizar unas condiciones de trabajo adecuadas. 

• Asegurar la seguridad y la salud de los trabajadores y trabajadoras en todos los 
aspectos relacionados con el trabajo.

• Averiguar si los trabajadores y trabajadoras inmigrantes tienen información y formación 
en materia de derechos y deberes laborales.

• Velar porque los trabajadores y trabajadoras inmigrantes no ocupen mayoritariamente 
los puestos de mayor riesgos laborales o de accidentes (si ocurre averiguar porque 
son personas extranjeras las que mayoritariamente ocupan estos puestos)

• Velar que la alta movilidad de las personas trabajadoras inmigrantes no obedezca a 
una imposición empresarial o a condiciones laborales precarias.  

•  Velar porque no exista violencia en el trabajo, especialmente que no ocurran casos de 
acoso discriminatorio en la empresa/administración pública. El acoso discriminatorio es:

Cualquier conducta realizada en función de alguna de las causas de discriminación 
(por razón de nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religión, convicción u 
opinión, edad, discapacidad, orientación o identidad sexual, enfermedad, lengua 
o cualquier otra condición o circunstancia personal o social.), con el objetivo o la 
consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona y de crear un entorno 
intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o segregador.

El desarrollo de estas acciones requiere de la participación activa de la representación de los 
trabajadores y trabajadoras. En materia de condiciones de trabajo, de seguridad en el trabajo 
y de salud laboral, jugamos un papel importante que se traduce en un derecho a reclamar a 
las empresas/administración pública la adopción de medidas adecuadas.

Como garantes del acuerdo de Gestión de la Diversidad y/o del Plan de diversidad (en caso 
de existir tal acuerdo o plan) o por imperativo legal, la representación de los trabajadores 
y trabajadoras y de la empresa/administración pública deben  poder identificar los  riesgos 
inherentes a unas deficientes condiciones laborales adoptar medidas para reducirlos, y 
garantizar de esta forma un espacio laboral de cohesión social y convivencia laboral. 

EJEMPLOS DE OBJETIVOS

1º Revisión del procedimiento de evaluación de los riesgos laborales en la 
empresa/administración pública.

2º Garantizar la salud laboral de las personas trabajadoras inmigrantes.

3º Prevenir la discriminación laboral por razón de nacimiento, origen racial 
o étnico, sexo, religión, cultural, lengua o cualquier otra condición o 
circunstancia personal o social.

4º Prevenir y erradicar el acoso discriminatorio.

5º Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso discriminatorio.
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EJEMPLOS DE ACCIONES

1ª Realizar una formación específica de prevención de riesgos laborales que 
atienda a las necesidades especiales de los trabajadores y trabajadoras 
inmigrantes. 

2ª Editar folletos o manuales en las lenguas de los trabajadores y trabajadoras 
inmigrantes en materia de derechos y deberes laborales, riesgos y salud 
laboral.

3ª Talleres formativos para dar a conocer los puntos importantes en la 
legislación de salud laboral, de vigilancia de la salud (reconocimientos 
médicos: sólo con consentimiento del trabajador/a, derecho al respeto 
a la intimidad, resultados individuales confidenciales), y de las mutuas.

4ª Se incluirá el acoso discriminatorio como riesgo laboral en los planes de 
prevención.

5ª Creación de un procedimiento de solución autónoma de los conflictos 
de violencia laboral. Para ello se tendrán en cuenta las disposiciones 
establecidas en la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, 
administrativas y del orden social, Ley Orgánica para la igualdad efectiva 
de mujeres y hombres, así como en las NTP 891 y NTP 892 entre otras.

6ª Actualización y reorganización de los procedimientos de actuación contra 
el acoso existentes en la empresa/administración pública. Para ello se 
tendrán en cuenta las disposiciones establecidas en el Ley 62/2003, de 
30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social

Ley Orgánica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, así como en 
las NTP 891 y NTP 892 entre otras.

7ª Sensibilizar y formar en materia de prevención del acoso discriminatorio al 
personal directivo, mandos intermedios y la totalidad de la plantilla.

8ª Elaboración de una declaración de principios contra la violencia laboral, 
reservándose un apartado específico en materia de acoso discriminatorio.

9ª La representación de trabajadores y trabajadoras formará parte de 
la Comisión Paritaria de Acoso de la empresa/administración pública 
(delegados y delegadas con formación en diversidad e igualdad, así como 
en salud laboral y PRL).

10ª Difusión del procedimiento de solución autónoma de los conflictos de 
violencia laboral creado o revisado.

11ª Comunicar a la plantilla que el acoso discriminatorio es una  falta muy 
grave.
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EJEMPLOS DE INDICADORES DE SEGUIMIENTO, CALENDARIO DE 
EJECUCIÓN Y DEPARTAMENTO RESPONSABLE

Departamento responsable: 

Recursos Humanos, servicio de prevención de riesgos laborales, Comité de Salud Laboral y 
la Comisión de Igualdad/diversidad.

Calendario de ejecución: 

(En este apartado se detalla cuando se van a realizar las acciones, si es una acción continúa, 
etc. En el apartado 3.2.2.2 se incluye un ejemplo de cronograma de objetivos y acciones que 
sirve para organizar todas las acciones, tanto para la fase de implementación como para la 
fase de seguimiento).

Criterios de seguimiento: 

• Número de procedimientos modificados, modificaciones realizadas.
• Número de formaciones impartidas, contenido de las mismas.
• Número de mujeres y hombres autóctonos y extranjeros que han participado en los 

cursos por departamentos y tipología formativa.
• Tipo de equipos de trabajo y equipos de protección según mujeres y hombres autóctonos 

y extranjeros.
• Tipo de medidas de protección y/o cautelares emprendidas en materia de violencia 

laboral.
• Tipo de procedimientos instruidos.
• Resolución de los procedimientos instruidos.
• Número de formaciones impartidas, contenido de las mismas.
• Grado de adecuación de los medios materiales y humanos.
• Aumento o disminución de la etnización y de la segregación vertical y horizontal.
• Tipos de incidencias ocurridas, soluciones aportadas.

 
 

La violencia de género “se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser 
consideradas, por sus agresores, carentes de los derechos mínimos de libertad, respeto 
y capacidad de decisión. ” Es una “manifestación de la discriminación, la situación de 
desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas 
por parte de quienes sean o hayan sido sus cónyuges o de quienes estén o hayan estado 
ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia”. “Comprende 
todo acto de violencia física y psicológica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las 
amenazas, las coacciones o la privación arbitraria de libertad” (Exposición de Motivos y Art. 
1 de la LOMPIVG).

Violencia de Género
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1º) La Ley Orgánica de Medidas de Protección Integral contra la Violencia de Género, en su 
espíritu de dar una respuesta integral a esta problemática ha introducido derechos específicos 
para las trabajadoras víctimas de violencia, con la finalidad de evitar la pérdida de empleo 
de las mujeres e incluso el despido, y facilitar a las mujeres en situación de violencia de 
género el efectivo ejercicio de los derechos y acciones que se derivan de esta situación. Tal y 
como recogimos en el epígrafe relativo a “Las Medidas de Protección en el Empleo para las 
Víctimas de la Violencia de Género,  de la Guía Práctica de Aplicación en Materia Laboral. 
La ley Orgánica de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres de UGT-PV” estos derechos 
laborales son los siguientes:

La ley prevé los siguientes derechos, que la trabajadora en situación de violencia de género 
podrá ejercer, siempre que acredite esta situación mediante la orden de protección o informe 
del ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es víctima de 
violencia de género (art. 23 L.O Violencia de Género):

A) Derecho a la reducción de jornada

Artículo 37.7 ET. Supone una reducción de jornada entre un tercio y la mitad, con reducción 
proporcional de salario, teniendo en cuenta que, como en el caso de cuidado de familiares, la 
fijación de horario y elección de turno en su caso, corresponde a la trabajadora.

B) Derecho a la reordenación del tiempo de trabajo

Artículo 37.7 ET se prevé la posibilidad de reordenar el tiempo de trabajo, bien mediante la 
adaptación del horario o bien mediante aplicación de un horario flexible o de otras formas de 
orientación del tiempo de trabajo que se utilice en la empresa.

No hay tiempo establecido, ni máximo ni mínimo, por lo que hay que tener en cuenta el 
fundamento de estos derechos, que es hacer efectiva su protección o su derecho a la 
asistencia social integral.

Para las mujeres funcionarias está prevista igualmente la reducción de jornada y reorganización 
del tiempo de trabajo. Art. 30.5 Ley medidas para la reforma de la Función Pública.

C) Derecho a la movilidad geográfica/ cambio de centro de trabajo

Artículo 40.3 bis establece un derecho preferente de la trabajadora a ocupar puestos de 
trabajo vacantes en otros centros de trabajo de la empresa del mismo grupo o categoría 
profesional equivalente. La empresa tiene obligación de comunicar todas las vacantes 
existentes o futuras. La duración será de seis meses, y durante este tiempo se reservará el 
puesto de trabajo que ocupaba la trabajadora. La trabajadora podrá optar entre regresar a su 
puesto anterior o permanecer en el nuevo. En este último caso y trascurrido el plazo cesará 
la obligación de la empresa de reservar el puesto.

En el caso de las funcionarias se tendrá especialmente en cuenta a las víctimas de violencia 
de género en el marco de los acuerdos que suscriban las administraciones públicas con 
la finalidad de facilitar la movilidad del personal funcionario. Art 17.3 Ley medidas para la 
reforma de la Función Pública. Asimismo, se prevé un derecho preferente a ocupar otro 
puesto de trabajo propio de su cuerpo o escala que se encuentre vacante, obligando a la 
administración a comunicar dichas vacantes en la localidad que la interesada solicite. Art 
20.1.i) Ley medidas para la reforma de la Función Pública.
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D) Derecho a la suspensión de la relación laboral con reserva de puesto

Artículo 45.1 n) ET la trabajadora podrá suspender la relación laboral, por un período máximo 
de seis meses, pudiendo ser prorrogado por el “juez” en períodos de tres meses hasta un 
máximo de 18, entendiendo por juez competente el juez especial de violencia de género. Art. 
48.6 ET.

Este período será considerado periodo de cotización efectiva a efectos de las prestaciones de 
seguridad social por jubilación, incapacidad permanente, muerte y supervivencia, maternidad 
y desempleo. Art 124.5 LGSS

Esta suspensión se considera situación legal de desempleo y da derecho a las prestaciones 
correspondientes. Art. 208.1.2. LGSS.

En el caso de las mujeres funcionarias se prevé la posibilidad de situarse en excedencia con 
reserva de puesto de trabajo durante seis meses, siendo computable el período a efectos de 
ascensos, trienios y derechos pasivos, pudiendo prorrogarse en igual forma que en el caso 
referido a la suspensión de la relación laboral de trabajadoras por cuenta ajena. Art. 29.8 Ley 
medidas para la reforma de la Función Pública.

La Ley en estos cuatro primeros supuestos, es decir, reducción de jornada, reordenación 
de tiempo de trabajo, movilidad geográfica, cambio de centro de trabajo o suspensión de la 
relación laboral, protege a la trabajadora frente al despido, considerando nula dicha decisión 
extintiva. Art. 55.5.b ET.

E) Derecho a extinguir el contrato de trabajo

Artículo 49.1.m) decisión definitiva de abandonar su puesto de trabajo.

Se sitúa a la trabajadora en situación legal de desempleo y, por tanto, con derecho a 
prestaciones. Art. 208.1.1.e.

Para las prestaciones de desempleo en casos de suspensión y extinción se exigirá 
comunicación escrita del empresario, junto con la orden de protección o junto con el informe 
del Ministerio Fiscal. Disposición Adicional Cuadragésimo Segunda LGSS.

La ley también establece que no podrán computarse como faltas de asistencia las que se 
produzcan como consecuencia de la situación física o psicológica derivada de violencia de 
género. En este caso se pide acreditación por parte de los servicios sociales de atención o 
servicios de salud. Art. 52.d) ET.

Se aplica igualmente para mujeres funcionarias. Art. 30.5 Ley medidas para la reforma de la 
Función Pública

2º) TRABAJADORAS POR CUENTA PROPIA

El artículo 21.5 de la L.O Medidas de Protección Integral contra la Violencia de Género prevé 
que si cesan en su actividad por esta causa no existirá obligación de cotizar durante un 
periodo de seis meses, considerando este periodo asimilado al alta y de cotización efectiva 
a todos los efectos.
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3º) PROGRAMAS ESPECÍFICOS DE EMPLEO

La Ley establece un programa específico de empleo para las mujeres en situación de 
violencia de género desempleadas, incluyendo medidas para favorecer el inicio de actividad 
por cuenta propia. Art.22 L.O. Violencia de Género. Modifica el artículo 231.2 LGSS para que 
la administración tenga en cuenta la situación de las mujeres desempleadas que hayan sido 
víctimas de violencia de género en cuanto al compromiso de actividad.

4º) CONTRATOS DE INTERINIDAD

En los casos de contratos de interinidad para sustituir a trabajadoras en situación de violencia 
de género que hayan suspendido su contrato, hayan ejercitado el derecho a la movilidad 
geográfica o al cambio de centro tendrán derecho a una bonificación del 100% de las cuotas 
empresariales por contingencias comunes”.

5º) JUBILACIÓN ANTICIPADA DE LAS MUJERES VÍCTIMAS DE VIOLENCIA DE GÉNERO

Siguiendo los criterios recogidos en el Acuerdo social y económico, se establecen dos 
fórmulas adicionales de anticipación de la pensión de jubilación con coeficientes reductores 
de la cuantía: una, la que deriva del cese no voluntario de la trabajador/a en su actividad y 
otra, la que deriva del cese voluntario. Para ambas modalidades será necesario acreditar 
un periodo mínimo de cotización de treinta y tres años y, en ambos supuestos, la cuantía 
de la pensión se ve minorada con aplicación de los coeficientes reductores que se señalan 
en el apartado Uno del artículo 5 de la Ley 27/2011, de 1 de agosto, sobre actualización, 
adecuación y modernización del sistema de Seguridad Social.

Respecto a la modalidad de cese no voluntario de la trabajadora, vinculada a una extinción 
de la relación laboral no imputable a la trabajadora, será preciso haber cumplido 61 años de 
edad, estar inscrita en la oficina de empleo como demandante de empleo durante un plazo 
de, al menos, 6 meses inmediatamente anteriores a la fecha de solicitud y que la extinción 
laboral se haya producido por causas económicas conforme a los artículos 51 y 52 c) del 
Estatuto de los Trabajadores o por muerte, jubilación o incapacidad del empresario individual, 
como consecuencia de un procedimiento concursal o por violencia de género. 

¡VIOLENCIA DE GÉNERO NO, NO Y NO!
TELÉFONO DE ATENCIÓN A LAS MUJERES

EN SITUACIÓN DE VIOLENCIA DE GÉNERO: 016

TARJETA 016, IMPRESOS Y DERECHOS DE LAS MUJERES 
INMIGRANTES EN SITUACIÓN DE VIOLENCIA DE GÉNERO EN 

VARIOS IDIOMAS 

http://www.migualdad.es/ss/Satellite?c=Page&cid=1193047406938&language=c
as_ES&pagename=MinisterioIgualdad%2FPage%2FMIGU_contenidoFinal
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Además de lo indicado, los derechos de las mujeres extranjeras están recogidos, entre otras 
normas, en la: 

Ley Orgánica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Protección Integral contra la 
Violencia de Género, contempla, como una de las líneas prioritarias de actuación dirigidas 
a prevenir, erradicar y sancionar la violencia de género, así como a proteger a sus víctimas, 
la que aborda la situación específica de las mujeres extranjeras. En este sentido, el artículo 
17 de esta Ley Orgánica garantiza los derechos en ella reconocidos a todas las mujeres en 
situación de violencia de género con independencia de su origen, religión o cualquier otra 
circunstancia personal o social. 

También en la Ley Orgánica 4/2000, de 11 de enero, sobre derechos y libertades de los 
extranjeros en España y su integración social (tras su reforma por la Ley Orgánica 2/2009, 
de 11 de diciembre. Y actualmente también mediante la Ley 27/2011, de 1 de agosto, 
sobre actualización, adecuación y modernización del sistema de Seguridad Social.),  el RD 
557/2011, de 20 de abril, por el que se aprueba el Reglamento de la Ley Orgánica 4/2000, 
sobre derechos y libertades de los extranjeros en España y su integración social,  tras su 
reforma por Ley Orgánica 2/2009, en el Real Decreto 240/2007, de 16 de febrero, sobre 
entrada, libre circulación y residencia en España de ciudadanos de los Estados miembros 
de la Unión Europea y de otros Estados parte en el Acuerdo sobre el Espacio Económico 
Europeo y en  la Ley 12/2009, de 30 de octubre, reguladora del derecho de asilo y de la 
protección subsidiaria.
 
La protección que dispensan estas normas a las mujeres en situación de violencia de género 
se refiere tanto a mujeres extranjeras extracomunitarias indocumentadas o en situación 
irregular como a mujeres extranjeras extracomunitarias que tengan autorización de residencia. 

1.- PROTECCIÓN PARA MUJERES EXTRANJERAS INDOCUMENTADAS O EN 
SITUACIÓN IRREGULAR

La protección a las víctimas de violencia de género de mujeres extranjeras indocumentadas 
se concreta en dos aspectos fundamentales:
 

• Otorgar una  autorización de residencia y trabajo, que se hace extensiva a sus hijos/as.
• Eximir  de la orden de expulsión o devolución por estancia irregular en su caso. 

Ahora bien, para obtener dicha protección es necesario acreditar la condición de víctima 
con sentencia condenatoria o resolución judicial de la que se deduzca que la mujer ha sido 
víctima de violencia de género. 

El procedimiento previsto legalmente protege a las víctimas desde el momento en que 
presentan la denuncia hasta el final: 

Referencia normativa:
• Artículo 31 BIS de la  Ley Orgánica 4/2000, de 11 de Enero.
• Artículos 131 a 134 del RD 557/2011, de 30 de Abril.
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1º) En el momento en que se presente una denuncia por malos tratos se producirán las 
siguientes consecuencias:

• No se incoará expediente sancionador por situación administrativa irregular o se 
suspenderá en el caso de que ya existiese con anterioridad. 

• Se facilitará una autorización de residencia temporal y trabajo por circunstancias 
excepcionales, de carácter “provisional” hasta la obtención de la sentencia que 
confirme la existencia de violencia de género.

• Igual derecho tendrán los/las hijos/as siempre que estuviesen en España en el momento 
de la denuncia, considerando que los/las hijos/as menores o discapacitados/as tendrán 
derecho a una autorización de residencia, pero en caso de ser mayores de 16 años 
tendrán derecho a una autorización de residencia y trabajo. 

2º) En el momento se obtenga una sentencia o resolución judicial de la que se deduzca que 
la mujer ha sido víctima de violencia de género: 

• Se archivará el procedimiento sancionador y en consecuencia, se anulará la orden de 
expulsión o devolución por estancia irregular.

• Se concederá  una autorización de residencia temporal y trabajo por circunstancias 
excepcionales, de 5 años de duración. 

• Igual derecho tendrán los/las hijos/as siempre que estuviesen en España en el momento 
de la denuncia, considerando que los/las hijos/as menores o discapacitados/as tendrán 
derecho a una autorización de residencia, pero  en caso de ser mayores de 16 años 
tendrán derecho a una autorización de residencia y trabajo.  

2.- PROTECCIÓN PARA MUJERES EXTRANJERAS EXTRACOMUNITARIAS CON 
AUTORIZACIÓN DE RESIDENCIA

La protección a las víctimas de violencia de género  se manifiesta en 3 casos:

A) Reagrupación familiar

El artículo 59.2.b) del RD 557/2011 concreta la protección a las víctimas de violencia de 
género al facilitar la autorización de residencia y trabajo independiente de la de su pareja, 
con una duración de 5 años.

La condición de víctima se acredita en este caso con una orden judicial de protección o, en 
su defecto,  informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de violencia 
de género.

B) Renovaciones

El  artículo 71 del RD 557/2011 dispone la posibilidad de renovar la autorización de residencia 
y trabajo  por cuenta ajena de la mujer extranjera que sea víctima de violencia de género en 
los supuestos de extinción del contrato de trabajo o suspensión de la relación laboral como 
consecuencia de que la trabajadora sea víctima de violencia de género. 

C) Cónyuge o pareja registrada de familiar español o comunitario

El artículo 9 del RD 240/2007 establece que el cónyuge o pareja registrada extracomunitaria  
de familiar español o comunitario mantendrá el derecho de residencia en caso de nulidad del 
vínculo matrimonial, divorcio, separación legal o cancelación de la inscripción como pareja 
registrada  cuando se acredite que han existido circunstancias especialmente difíciles como 
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haber sido víctima de violencia doméstica, circunstancia que se considerará acreditada de 
manera provisional cuando exista una orden de protección a su favor o informe del Ministerio 
Fiscal en el que se indique la existencia de indicios de violencia doméstica, y con carácter 
definitivo cuando haya recaído sentencia en la que se declare que se han producido las 
circunstancias alegadas.

Para ello será necesario solicitar una autorización de residencia a la Oficina de Extranjeros 
antes de que se cumplan 6 meses desde el momento de solicitud de la anulación del vínculo 
matrimonial, divorcio, separación legal o cancelación de inscripción.

3.- PROTECCIÓN PARA LAS MUJERES  REFUGIDAS POR MOTIVO DE VIOLENCIA DE 
GÉNERO.

En virtud del artículo 36 de la Ley 12/2009, de 30 de octubre, las mujeres que hayan obtenido 
la concesión del derecho de asilo o de protección subsidiaria por motivo de violencia de 
género tendrán derecho a  la autorización de residencia y trabajo de larga duración, esto es,  
de 5 años. Esta autorización permite trabajar y residir en España con las mismas condiciones, 
derechos y obligaciones que las estipuladas para los y las ciudadanas españolas

 

EJEMPLOS DE OBJETIVOS

1º Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras extranjeras 
y autóctonas en situación de violencia de género pertenecientes a la 
plantilla de la empresa/administración pública.

2º Luchar contra la violencia de género y proteger el empleo de las 
trabajadoras extranjeras y autóctonas en situación de violencia de 
género pertenecientes a la plantilla de la empresa/administración 
pública.

¡VIOLENCIA DE GÉNERO NO, NO Y NO!
TELÉFONO DE ATENCIÓN A LAS MUJERES

EN SITUACIÓN DE VIOLENCIA DE GÉNERO: 016

TARJETA 016, IMPRESOS Y DERECHOS DE LAS MUJERES INMIGRANTES 
EN SITUACIÓN DE VIOLENCIA DE GÉNERO EN VARIOS IDIOMAS 

http://www.migualdad.es/ss/Satellite?c=Page&cid=1193047406938&language=cas_ES
&pagename=MinisterioIgualdad%2FPage%2FMIGU_contenidoFinal
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EJEMPLOS DE ACCIONES

EJEMPLOS DE INDICADORES DE SEGUIMIENTO, CALENDARIO DE EJECUCIÓN Y 
DEPARTAMENTO RESPONSABLE

Departamento responsable: 

Recursos Humanos y la Comisión de Igualdad.

Calendario de ejecución: 

(En este apartado se detalla cuando se van a realizar las acciones, si es una acción continúa, 
etc. En el apartado 3.2.2.2 se incluye un ejemplo de cronograma de objetivos y acciones que 
sirve para organizar todas las acciones, tanto para la fase de implementación como para la 
fase de seguimiento).

Criterios de seguimiento: 

• Número de procedimientos modificados, modificaciones realizadas.
• Tipos de medidas introducidas a favor de las mujeres víctimas de violencia de género, 

número de mujeres que han hecho uso de las mismas
• Número y porcentajes de consultas presentadas.
• Número y porcentajes de solicitudes presentadas.

1ª La empresa/administración pública abonará a la trabajadora víctima 
de violencia de género que haya solicitado reducción de jornada por 
esta causa, el 100% de la  remuneración correspondiente a la jornada 
completa durante los primeros seis meses tras la acreditación de su 
situación de víctima de violencia de género.

2ª Se establecerá un protocolo de actuación y apoyo, en diferentes 
idiomas para redirigir a las instancias competentes a las trabajadoras 
en situación de violencia de género.

3ª Sensibilizar y formar en materia de prevención de la violencia de 
género al personal directivo, mandos intermedios y la totalidad de la 
plantilla.

4ª Se realizará y difundirá un folleto informativo, en diferentes idiomas 
con los derechos de las mujeres en situación de violencia de género.

5ª Se proporciona ayuda psicológica y legal a las mujeres en situación 
de violencia de género.

6ª Concesión de anticipos para atender la situación de la trabajadora en 
situación de violencia de género.
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• Tipos de medidas de protección y/o cautelares emprendidas.
•	 Número de formaciones impartidas, contenido de las mismas.
•	 Número de mujeres y hombres autóctonos y extranjeros que han participado en los 

cursos por departamentos y tipología formativa
•	 Grado de adecuación de los medios materiales y humanos.
•	 Aumento o disminución de la etnización y de la segregación vertical y horizontal.
•	 Tipos de incidencias ocurridas, soluciones aportadas.

 



MODELO:

3.2.2.2. Modelo de ficha de acciones
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1) ÁREA

……………………………………………………………………

2) OBJETIVO DEL CUAL DEPENDE

……………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………

3) ACCIÓN

……………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………

4) MÉTODO / FASES QUE SE VAN A EMPLEAR PARA REALIZARLA

……………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………

5) DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

7) RECURSOS 
NECESARIOS

6) PERSONAS A 
QUIENES SE DIRIGE LA 

ACCIÓN

8) CALENDARIO 

9) SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN

OBSERVACIONES

3.2.2.1 Modelo de ficha de acciones
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INSTRUCCIONES DE USO

La ficha de acciones es un documento que sirve para planificar cada una de las 
acciones diseñadas en el plan de diversidad.

Cómo se emplea:

I. Se rellena una ficha por cada acción.

II. Se rellenan en la fase de planificación. Posteriormente serán empleadas en  la 
fase de implementación, seguimiento y evaluación.

III. Apartados:

1. ÁREA: se detalla a qué área pertenece, por ejemplo, acceso al empleo, 
clasificación profesional y promoción profesional, comunicación interna 
y externa, etc.

2. OBJETIVO DEL CUAL DEPENDE: se transcribe literalmente el objetivo del 
cual depende la acción.

3. ACCIÓN: se transcribe la acción concreta.

4. MÉTODO/FASES QUE SE VAN A EMPLEAR PARA REALIZARLA: se procede 
a explicar detalladamente cómo se va a realizar la acción concreta.

5. DEPARTAMENTO RESPONSABLE: se detalla quién o quienes van a 
implementar la acción.

6. PERSONAS A QUIENES SE DIRIGE LA ACCIÓN: por ejemplo, toda la plantilla, 
un departamento concreto, etc.

7. RECURSOS NECESARIOS: se detallan lo recursos materiales, humanos, 
etc. necesarios.

8. CALENDARIO: se detallan los momentos cronológicos ordenados 
necesarios para realizar la acción.

9. SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN: se detallan los indicadores de seguimiento 
y evaluación aplicados a la acción, así como el protocolo al respecto.



MODELO:

3.2.2.2. Modelo de Cronograma
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3.2.2.2 Modelo de cronograma
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INSTRUCCIONES DE USO DE LA FICHA DE CRONOGRAMA DE 
OBJETIVOS Y ACCIONES

COLUMNA DE ÁREA/MATERIA: en la misma se detallara el nombre del área/materia 
concreta. Por ejemplo, Área de Violencia de Género. Posteriormente se pondrá el nombre 
de cada uno de los Objetivos y las Acciones que lo desarrollan. El número total de Objetivos 
y Acciones dependerá del resultado del Diagnóstico. Las materias en las que se intervendrá 
dependerán de lo acordado y de los resultados obtenidos en el Diagnóstico.

COLUMNAS PRIMER AÑO, SEGUNDO AÑO, TERCER AÑO Y CUARTO AÑO: el 
cronograma de acciones que nos ocupa corresponde a un diseño de un plan de diversidad 
de cuatro años de duración, esto también va a depender del caso concreto, puede tener otras 
duraciones.

Como se puede observar en el ejemplo, se puede detallar mediante trimestres o semestres 
o fechas concretas. Por una parte, hay que tener en cuenta que se ha de usar el mismo 
método para todos, por ejemplo, si ponemos fechas, indicar fechas en todas las acciones. 
No es una norma imperativa, pero nos permite un mejor control y una mejor organización 
emplear el mismo sistema. Por otra parte, es conveniente leer todo lo relativo al seguimiento 
y la evaluación de esta guía para diseñar correctamente estas columnas.

COLUMNA DE NIVEL DE DESARROLLO: en la misma se detalla cual es el estado de las 
Acciones diseñadas. Se puede dividir entre: pendiente de inicio, iniciada/en desarrollo (nivel 
bajo, nivel medio o nivel alto de desarrollo) y finalizada. 

COLUMNA INDICADOR/ES SEGUIMIENTO: en la misma se recogen cada uno de los 
indicadores relativos a esa Acción concreta. Puede ser uno o varios, dependiendo de la Acción 
concreta. En este punto es conveniente leer todo lo relativo al seguimiento y la evaluación de 
esta guía para diseñar correctamente estas columnas.

RESPONSABLE/S: indicar el nombre/s de las personas o departamento/s que se van a 
encargar de llevarla a termino. 

INCIDENCIAS: esta columna nos permite llevar un control sobre cualquier problemática, 
retraso, conflicto, etc., que pueda surgir a la hora de implementar y seguir la Acción concreta.



MODELO:

3.2.2.3 Modelo-esquema de plan de 
diversidad
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3.2.2.3 Modelo-esquema de plan de diversidad

SECCIÓN 1ª POLÍTICAS DE IGUALDAD Y DIVERSIDAD: 
PRINCIPIOS GENERALES

1. Presentación/Compromiso con la diversidad/Comisión 
de Igualdad 

2. Marco jurídico de referencia
3. Vigencia del plan de diversidad
4. Ámbito de aplicación: todas las personas que integran la 

empresa/administración pública
5. Medios

SECCIÓN 2ª RESULTADOS OBTENIDOS EN EL  
DIAGNÓSTICO DE SITUACIÓN

6. Resumen de los resultados obtenidos (ver apartado 
3.2.1.3), resumen de las técnicas  indagatorias empleadas 
y resumen de los medios empleados.

SECCIÓN 3ª PROGRAMA DE MEDIDAS ESPECÍFICAS EN 
MATERIA DE IGUALDAD DE GÉNERO

7. ÁREAS 
7.1 ÁREA: 
Objetivo 1: Acción 1.1
                          Acción 1.2
                          Acción 1.3
                                 ….
Objetivo 2:  Acción 2.1    
                   Acción 2.2 
                   ……
Objetivo específico 3............

7.2 ÁREA:……..
7.3 ÁREA:……..
………………. (Todas las demás áreas con el mismo formato 

que el área 7.1)

Departamento responsable, calendario 
de ejecucion y criterios de seguimiento



GUIA SINDICAL PARA LA GESTIÓN DE LA DIVERSIDAD EN LAS EMPRESAS Y LAS ADMINISTRACIONES 
PUBLICAS POR RAZON DE ORIGEN ETNICO O RACIAL, NACIOALIDAD, CULTURAL, RELIGIOSO Y DE 

CREENCIAS DE NACIMIENTO Y LENGUA

160

3.2.3. Fase de seguimiento y evaluación

¿? QUÉ ES EL SEGUIMIENTO Y LA EVALUACIÓN

SECCIÓN 4ª SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN DEL PLAN DE 
DIVERSIDAD……………

8. Seguimiento y evaluación:

8.1 Desarrollo de las competencias de la Comisión de 
Igualdad/Diversidad en materia de seguimiento y 
evaluación

8.2 Protocolo de seguimiento y evaluación (descripción 
del sistema de evaluación: métodos, instrumentos, 
indicadores, criterios, etc. Evaluación de resultados, de 
proceso y de impacto), (ver modelo apartado 3.2.3.1)

SECCIÓN 5ª ANEXOS

Anexo 1º: Cronograma de Objetivos y Acciones
Anexo 2º: Glosario de términos
Anexo 3º: Procedimiento de actuación en materia de 

prevención de la violencia en el trabajo de la 
empresa/administración pública …

EL SEGUIMIENTO son las disposiciones de control que 
se establece para garantizar que el Plan de diversidad 

se  está aplicando efectivamente 

LA EVALUACIÓN es la fase en la que se controla y 
verifica el Plan de diversidad de manera integral
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¿? POR Y PARA QUÉ SE REALIZA

 

¿? CÓMO SE REALIZA

En esta fase se pretende evaluar el desarrollo de los objetivos programados  
considerando para cada uno de ellos: los objetivos, las actuaciones previstas, 
la coordinación de la acción, su metodología, los indicadores establecidos y los 
resultados esperados.

Este material de partida, acerca del contenido de los ejes, y la información que aportarán 
los indicadores en las distintas fases de desarrollo del Plan, se completará con una 
recogida de información puntual sobre las diversas actividades que se desarrollen 
(empleo de cuestionarios, escalas, etc.), actividad ésta que será implementada desde 
la Comisión de igualdad y que nos permitirá conocer y corregir las desviaciones que 
se produzcan en la implementación del plan (ver apartado 3.2.3.1).

La evaluación se realizará a nivel cuantitativo y cualitativo a través del desarrollo 
de diferentes técnicas.  El empleo de técnicas cualitativas de análisis (grupos de 
discusión, entrevistas en profundidad, etc.) nos va a permitir conocer la incidencia 
y alcance del Plan Diversidad, la influencia en los trabajadores y trabajadoras   de 
empresa/administración pública y del público en general y la importancia que cada 
una de sus partes tiene en la satisfacción general con el mismo.

Dichas técnicas, en combinación con la recogida de información cuantitativa, se 
deberán aplicar durante el desarrollo y a la finalización del Plan con vistas a obtener 
información acerca de algunos aspectos como: 

• Si las acciones previstas son las más adecuadas para alcanzar los objetivos 
establecidos.

Porque es necesario 
garantizar su aplicación, 

así como evaluar 
conjuntamente el plan 

completo

¿?POR QUÉ ¿?PARA QUÉ
•Para poder corregir las 
carencias encontradas 
en materia de gestión de 
la diversidad
•Para garantizar la 
igualdad de trato y no 
discriminación
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• Si la metodología utilizada es adecuada para el correcto desarrollo del Plan.
• Las modificaciones que sería necesario introducir para mejorar los resultados.
• La adecuación de los recursos materiales y humanos.
•  Valorar las desviaciones producidas, los resultados no esperados y consecuencias 

no deseadas.
• Analizar el grado de cumplimiento de los objetivos.
• Estudiar las distintas alternativas que puedan presentarse para introducir cambios 

en los distintos ejes del Plan.

Las técnicas cualitativas que más se van a utilizar son los grupos de discusión, aunque, 
en algunos casos, según las posibilidades se podrá recurrir también a las entrevistas 
en profundidad. Dichos grupos de discusión, como se ha señalado anteriormente, 
tendrán lugar durante la fase de desarrollo del Plan y a la finalización del mismo. En 
la composición de los grupos se puede dar participación a todos los trabajadores y 
trabajadoras.

Los indicadores de seguimiento son instrumentos que muestran algo, es decir, miden 
el cumplimiento de los objetivos, el resultado de las acciones, si los medios han sido 
los apropiados o no, si las intervenciones han sido las más correctas, etc.

Algunos ejemplos de indicadores de seguimiento son: 
¿qué se ha ejecutado del plan y qué queda pendiente de 
ejecución?; cambios culturales en la plantilla, en la em-
presa o a nivel externo; número de trabajadoras y traba-
jadores extranjeros y autóctonos, etc.

Se pueden consultar muchos más ejemplos organizados 
por cada una de las materias en el apartado 3.2.2

El análisis de la información ha de responder a las siguientes preguntas:

ANÁLISIS CUANTITATIVO
¿Qué pasa en la empresa/en la administración pública?

¿A quién le pasa?

ANÁLISIS CUALITATIVO

¿Cómo y por qué está pasando eso en la empresa/en la administración pública?
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¿? QUIÉNES COLABORAN

Para que el seguimiento y evaluación de la diversidad de la empresa/administración 
pública sea un éxito se requiere la colaboración de todas las personas que 
integran la empresa: alta dirección, dirección, responsables y mandos intermedios, 
representantes de los trabajadores y las trabajadoras, toda la plantilla, etc. 

Además se ha de comunicar por parte de la Comisión de Igualdad a la plantilla 
que se va a efectuar el mismo, así como la importancia de su participación 
y aportaciones. Para consultar todo lo relativo a la Comisión de Igualdad se 
recomienda leer los apartados 2.3 y 2.3.1 de esta guía, en los cuales se detalla 
composición, competencias, etc. y un ejemplo de acta y reglamento de constitución 
de la Comisión de Igualdad.

También es muy conveniente y necesario que en la realización del seguimiento y 
evaluación en materia de diversidad de la empresa participe personal experto en la 
materia. 

Alta Dirección

Dirección 

Responsables 
y mandos intermedios

Representación de 
los trabajadores y las 

trabajadoras

Plantilla

Etc…





Modelo:

3.2.3.1 Modelo de protocolo de seguimiento y 
evaluación de gestión de la diversidad 
en la empresa/administración pública
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3.2.3.1 Modelo de protocolo de seguimiento y evaluación de gestión de la 
diversidad en la empresa/administración pública*

El siguiente protocolo de seguimiento y evaluación se basa en 4 fichas:

La evaluación se efectúa desde una triple perspectiva: de resultados, del proceso y 
del impacto alcanzado.

1ª Ficha/1er Año: 
Cómo va la ejecución del Plan 
de diversidad. 
Qué consecuencias y efectos 
están provocando en la 
empresa/administración pública 
las acciones desarrolladas.

2ª Ficha/2º Año: 
Además de lo indicado en la 
primera ficha, se indaga sobre 
las necesidades y se analizan 
en profundidad las materias 
del Plan de diversidad.

3ª Ficha/3er Año: 
Se hace un seguimiento de lo 
recopilado en la Ficha 1ª y 2ª, 
así como de las incidencias 
y logros que se puedan ir 
consiguiendo en ese periodo.

4ª Ficha/ 4º Año: 
Se evalúan los resultados 
obtenidos, el proceso realizado 
y el impacto conseguido 
mediante el Plan de diversidad 
de la empresa/administración 
pública.

SEGUIMIIENTO

EVALUACIÓN
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EVALUACIÓN DEL PLAN DE IGUALDAD EN LA EMPRESA 

• Objetivos conseguidos.
• Qué se ha corregido, qué no.
• Se han conseguido los resultados 

esperados.
• Se han producido resultados no 

esperados.

EV. 
DE RESULTADOS:

Se estiman los 
efectos y las conse-

cuencias del Plan 
de diversidad 

•	Acciones desarrolladas y conseguidas.
•	Problemas y dificultades que se 

han dado en el proceso, soluciones 
que se han tomado.

•	Posibles modificaciones o correcciones 
efectuadas en el Plan. Causas de 
estas modificaciones. ¿Ha habido 
acuerdo en la Comisión de Igualdad/
Diversidad?

EV. DEL PROCESO:

Se valoran el con-
junto de actividades 

secuenciales del 
Plan de diversidad 

•	Eliminación de discriminaciones y 
desigualdades.

•	Cambios culturales y asunción de 
la diversidad, igualdad de oportu-
nidades y de trato.

•	Incidencia sobre la etnización y la 
segregación ocupacional vertical y 
horizontal.

EV. DEL IMPACTO:

Cambios logrados 
en la situación de la 

empresa/
administración 

pública como re-
sultado del Plan de 

diversidad
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Personas 
responsables del 

seguimiento y 
evaluación

Comisión de Igualdad
Comisión de Diversidad

Informar y solicitar la colaboración 
de la plantilla en el seguimiento y 

evaluación
Aplicar el protocolo de

seguimiento y evaluación
Desarrollar las medidas y/o mejoras

necesarias acordadas como
resultado del proceso de

seguimiento y evaluación

Dirección 

Respaldar el proceso

Solicitar la colaboración de todo el 
personal

Representación de trabajadoras y 
trabajadores

Participar activamente en la 
Comisión de Igualdad

Informar a la plantilla

Cualesquiera otra persona que se 
considere necesaria

(personas expertas, responsables 
de áreas, etc.)
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Primera ficha: seguimiento

Ficha cumplimentada por las personas integrantes de la Comisión de Igualdad:

Objetivos:

Esta ficha recoge información de carácter
cuantitativo en materia de ejecución de 
los objetivos y acciones implementadas, 
así como de todo el proceso de aplicación 
del Plan de diversidad de la empresa 
durante dicho período establecido. 

Instrucciones:

1. La ficha debe ser cumplimentada por la 
Comisión de Igualdad

2. Una vez cumplimentada, se procede 
al análisis de los resultados alcanzados 
por parte de la Comisión de Igualdad.

3. Redacción del informe de seguimiento.

4. Aplicación de las propuestas de mejora.

Fecha de realización

Nº de orden y período 
de seguimiento

Nombres y apellidos
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1º Número y nombre de la Acción: 
	
Nivel de ejecución de la Acción 

Pendiente de inicio 
Desarrollo bajo 
Desarrollo medio 
Desarrollo alto
Finalizada

Descripción del Plan de Gestión de la Diversidad: nivel de 
ejecución, desarrollo y resultados alcanzados

Actuaciones realizadas para la implementación de la 
Acción nº………

Actuaciones realizadas para el seguimiento de la 
Acción nº………
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2º Nº de trabajadores y trabajadoras inmigrantes y autóctonas participantes 
en la Acción:

3º Totales de personas participantes en la Acción:  

TOTAL

Repetir el apartado 1º , 2º y 3º para cada una de las acciones implementadas en 
ese período

Número de 
mujeres 

inmigrantes

Número de 
hombres 

inmigrantes

Número de 
mujeres 

autóctonas

Número de 
hombres 

autóctonos

Número total 
de personas 
inmigrantes

Número total 
de personas 
autóctonas

Número total de 
mujeres

Número total 
de hombres
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4º Aumento o disminución en la participación de las personas inmigrantes:

Cuestiones Si, ha 
aumentado

Se mantiene  
igual

No, ha
disminuido

Numero de
mujeres 

inmigrantes

Numero de
hombres 

inmigrantes

¿Ha aumentado la 
participación de 

trabajadores 
y trabajadoras 
inmigrantes 

en los procesos 
de acceso a la 

empresa?

¿Ha aumentado el 
nº de trabajadores 

y trabajadoras 
inmigrantes 

que han 
promocionado 
mediante libre 
designación?

¿Ha aumentado el 
nº de trabajadores 

y trabajadoras 
inmigrantes 

que han 
promocionado 
mediante otros 

procedimientos?
¿Ha aumentado el 
nº de trabajadores 

y trabajadoras 
inmigrantes que 
han participado 

en acciones 
formativas?

¿Ha aumentado 
el nº trabajadores 

y trabajadoras 
inmigrantes y au-
toctonas qu e han 
recibido sensibi-
lización informa-

ción y/o formación 
sobre diversidad, 

igualdad y no 
discriminación?

Nº Mujeres 
inmigrantes

Nº Hombres 
inmigrantes

Nº Mujeres 
inmigrantes

Nº Hombres 
inmigrantes
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5º Composición de la plantilla por tipo de contrato:

*Con relación a la parcialidad detallar el tiempo parcial (por ejemplo 20 horas, etc.): 

  Detección de cambios impulsados por el Plan de diversidad

Se procede al estudio y análisis de los indicadores de seguimiento 
pertenecientes a dicho período. Además también se indaga lo siguiente:

TIPO DE CONTRATO
Año……………

MUJERES
INMIGRANTES

HOMBRES 
INMIGRANTES TOTAL

Indefinido a 
tiempo completo
Indefinido a tiempo 

parcial*
Fijo discontinuo

Temporal a tiempo 
completo

Temporal a tiempo 
parcial*

Contrato de Prácticas

Contrato para la 
Formación

Contratos realizados a 
través de ETT

Otros (becas, prácticas 
de estudios, etc.)
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*Con relación a la parcialidad detallar el tiempo parcial (por ejemplo 20 horas, etc.): 

6º Formación en la que han participado las personas trabajadoras inmigrantes 
y autóctonas:

TIPO DE CONTRATO
Año……………

MUJERES
AUTÓCTONAS

HOMBRES 
INMIGRANTES
AUTÓCTONOS

TOTAL

Indefinido a 
tiempo completo
Indefinido a tiempo 

parcial*
Fijo discontinuo

Temporal a tiempo 
completo

Temporal a tiempo 
parcial*

Contrato de Prácticas

Contrato para la 
Formación

Contratos realizados a 
través de ETT

Otros (becas, prácticas 
de estudios, etc.)
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6.1 Tipología de la formación:

 	 *M: Mujeres
	 *H: Hombres

Especialización técnica

Desarrollo de carrera y 
para la promoción

Formación transversal 
(liderazgo, comunicación, 
etc.)

Formación en gestión de 
la diversidad y políticas de 
igualdad

Formación en derechos y 
deberes laborales

Curso de castellano/
valenciano

Otra tipo de formación

TOTAL

Formación en la que ha participado 
la plantilla durante

el año de seguimiento

Trabajadores
Trabajadoras
Inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	 Nº Horas

Números de horas recibidas
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6.2 Lugar de la formación:

6.3 Horario de impartición de la formación:

LUGAR MUJERES
INMIGRANTES

HOMBRES
INMIGRANTES

TOTAL MUJERES
AUTÓCTONAS

HOMBRES
AUTÓCTONAS

TOTAL

En el mismo 
centro de 

trabajo

Fuera del 
centro de 

trabajo

Fuera del 
centro de 

trabajo

Semi- 
presencial

A distancia

On line

TOTAL

HORARIO MUJERES
INMIGRANTES

HOMBRES
INMIGRANTES

TOTAL MUJERES
AUTÓCTONAS

HOMBRES
AUTOCTONAS

TOTAL

Dentro de 
la jornada 

laboral

Fuera de 
la jornada 

laboral

Semi/
presencial

A distancia

On line

TOTAL
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Causa de las promociones
Trabajadores
Trabajadoras
Inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

Por antigüedad/categoría

Por libre designación

Por meritos

Por cambio de categoría por 
prueba objetiva
Por evaluación continua del 
desarrollo profesional
Por la práctica

Promoción salarial sin cambio de 
categoría
Promoción vinculada a movilidad 
geográfica
Por decisión de la organización

TOTAL

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

………………………………………

TOTAL

7º Promoción profesional

7.1 Número de promociones profesionales:

	
7.2 Causas de las promociones del año…:

Promoción por clasificación 
profesional

Trabajadores
Trabajadoras
Inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	

M*	 H*	 M*	 H*	 Nº Horas
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Entre…………y…………

Entre…………y…………

Entre…………y…………

Entre…………y…………

Entre…………y…………

Entre…………y…………

Entre…………y…………

Entre…………y…………

TOTAL

Retribuciones (por su fundamental relación con todas las materias y con la 
consecución de la igualdad real en la empresa)

 Franjas salariales:

53) Descripción del sistema retributivo:

8º Uso del tiempo, organización y ordenación del tiempo de trabajo para la 
conciliación de la vida laboral, familiar y personal

Retribución por clasificación 
profesional

Trabajadores
Trabajadoras
Inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	 Nº Horas
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Completa

Parcial

Reducida por cuidado de hija/o

Reducida por cuidado de familiar 
dependiente
Reducida por otras causas*

TOTAL

8.1 Distribución de la plantilla por tipo de jornada:

*En el caso de jornadas reducidas y a tiempo parcial a petición del trabajador 
o la trabajadora, especificar las causas de la misma:

8.2  Distribución de la plantilla por tipo de turno

*Por favor, concretar los horarios existentes respecto a los tipos de turnos:

M*	 H*	 M*	 H*	

Distribución de la plantilla por 
tipo de jornada

Trabajadores
Trabajadoras
Inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	

Distribución de la plantilla por 
tipo de turno*

Trabajadores
Trabajadoras
Inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

Continuo de mañana

Continuo de tarde

Partido (mañana-tarde)

Rotativo

Otros

TOTAL
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8.3 Uso flexible del horario de trabajo a petición del trabajador o la trabajadora:

Causas por la que se ha empleado de manera flexible el horario de trabajo a 
petición del trabajador o la trabajadora:

8.4 Permisos ejercidos por mujeres y hombres:

Causa para el uso 
flexible del tiempo Mujeres Hombres

Maternidad

Cesión maternidad a otro/a progenitor

Paternidad

Traslado por adopción o acogimiento 
internacional

Reducción de jornada por lactancia

Acumulación por lactancia*

Reducción de jornada por cuidado directo de 
menor de 8 años

Reducción de jornada por  cuidado directo 
de  personas con discapacidad física, 

psíquica o sensorial sin límite de edad que 
no desempeñe actividad retribuida

Reducción de jornada por  cuidado directo 
de familiar directo, hasta el segundo grado de 
consanguinidad o afinidad, que por razones 
de edad, accidente o enfermedad no pueda 

valerse por si mismo y no desempeñe actividad 
retribuida

Reducción de jornada por otros motivos*

Excedencia por cuidado de menores de 3 
años (naturaleza, adopción, acogimiento 
permanente y preadoptivo, aunque sean 

provisionales)

M*	 H*	 M*	 H*	

Derechos ejercidos
Trabajadores
Trabajadoras
Inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL
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*Especificar las causas de las excedencias voluntarias y de las reducciones de jornadas 
por otros motivos:

9º Salud laboral y violencia en el trabajo

9.1 Tipología de la violencia en el trabajo:

Prestación económica por cuidado de 
menores afectados por cáncer u otra 
enfermedad grave: reducción de jornada

Prestación económica por cuidado de 
menores afectados por cáncer u otra 
enfermedad grave: excedencia

TOTAL

Estrés (ansiedad, burn out, malestar 
psicológico derivado de las condiciones 

de trabajo, etc.)

Conflicto laboral (problemas de 
relación interpersonal derivados del 

incumplimiento de la normativa)

Mala organización del trabajo (sobrecarga 
mental o física, imposición de tareas, no 

comunicación objetivos,…)

Acoso Sexual

Acoso por razón de sexo

Acoso discriminatorio

Acoso laboral

Otros tipos de violencia en el trabajo
…………………

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	

Tipología de la violencia 
en el trabajo

Trabajadores
Trabajadoras
Inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL
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9.2 Número de quejas y denuncias presentadas:

9.3 Número de procedimientos instruidos:

9.4 Tipo de medidas de protección y/o cautelares emprendidas:

M*	 H*	 M*	 H*	

Número de quejas y 
denuncias

Trabajadores
Trabajadoras
Inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

Quejas

Denuncias

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	

Número de procedimientos 
instruidos

Trabajadores
Trabajadoras
Inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

Informales

Formales

TOTAL

Tipo de medidas 
de protección y/o 

cautelares emprendidas

Número de ellas 
emprendidas
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9.5 Número y tipología de los supuestos relacionados con la salud laboral:

* Detallar los supuestos producidos:

M*	 H*	 M*	 H*	

Número y tipología de los supuestos  
relacionados con la salud laboral

Trabajadores
Trabajadoras
Inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

Riesgo durante el embarazo …… ……

Riesgo durante el embarazo …… ……

Incapacidad temporal

Accidentes de trabajo*

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	

Accidentes de trabajo
Trabajadores
Trabajadoras
Inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL
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Número de atenciones de mujeres en 
situación de violencia de género

TOTAL

10º Violencia de género

10.1 Número de atenciones de mujeres en situación de violencia de género efectuadas:

10.2 Tipología de los derechos y medidas aplicadas a las mujeres en situación de 
violencia de género:

* Especificar las otras medidas aplicadas:

Autóctonas Inmigrantes

Número de atenciones de mujeres 
en situación de violencia de género 

efectuadas Trabajadoras

Autóctonas Inmigrantes

Tipología de los derechos y  medidas 
aplicadas a las mujeres en situación de 

violencia de género
Trabajadoras

Reducción de jornada 

Reordenación del tiempo de trabajo

Movilidad geográfica/cambio de centro

Suspensión de la relación laboral con 
reserva de puesto de trabajo

Extinción de la relación laboral

Otras medidas*

TOTAL
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11.Comunicacion

11.1 Tipología de las comunicaciones:

11.2 Canales de comunicación e idiomas empleados:
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12º Otros

12.1 Incidencias y obstáculos detectados (marcar con una X y especificar):

12.2 Soluciones y mejoras aplicadas:

12.3 Observaciones, sugerencias, etc.

¡! Realizar informe de seguimiento

AVISO DE PROTECCIÓN DE DATOS:
Los datos de carácter personal contenidos en el presente formulario, cumplen con la garantía de confidencialidad e 
integridad establecida en el Art. 5 de la LO 15/1999. Los datos aportados serán recogidos en un archivo electrónico para 
fines únicamente estadísticos y serán presentados en todo momento como información agregada, no personal, dentro 
del proyecto de PLAN DE DIVERSIDAD DE LA EMPRESA…………. 

• Retraso en la aplicación del Plan de Diversidad

• Retraso en el seguimiento del Plan de Diversidad

• Otras……………………………..
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Ficha cumplimentada por las personas integrantes de la Comisión de Igualdad:

Segunda ficha: seguimiento

Objetivos:

Esta ficha recoge información de carácter
cuantitativo y cualitativo en materia de 
ejecución de los objetivos y acciones 
implementados, así como de todo 
el proceso de aplicación del Plan de 
diversidad de la empresa durante dicho 
período establecido. 
	

Instrucciones:

1. La ficha debe ser cumplimentada por 
la Comisión de Igualdad.

2. Una vez cumplimentada, se procede al 
análisis de los resultados alcanzados 
por parte de la Comisión de Igualdad.

3. Redacción del informe de seguimiento.

4. Aplicación de propuestas de mejora.

Fecha de realización

Nº de orden y período 
de seguimiento

Nombres y apellidos
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1º Número y nombre de la Acción: 
	
Nivel de ejecución de la Acción
				    Pendiente de inicio 
				    Desarrollo bajo 
				    Desarrollo medio 
				    Desarrollo alto
				    Finalizada

2º Nº de trabajadores y trabajadoras inmigrantes y autóctonas participantes 
en la Acción:

Descripción del Plan de Gestión de la Diversidad: nivel de 
ejecución, desarrollo y resultados alcanzados

Actuaciones realizadas para la implementación de la Acción nº………

Actuaciones realizadas para el seguimiento de la Acción nº………

Número de 
mujeres 

inmigrantes

Número de 
hombres 

inmigrantes

Número de 
mujeres 

autóctonas

Número de 
hombres 

autóctonos
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3º Totales de personas participantes en la Acción:  

TOTAL

Repetir el apartado 1º , 2º y 3º para cada una de las acciones implementadas en ese período

4º Aumento o disminución en la participación de las personas inmigrantes:

Número total 
de personas 
inmigrantes

Número total 
de personas 
autóctonas

Número total 
de mujeres	
	

Número total 
de hombres	

Cuestiones
Sí, ha

aumentado
Se

mantiene 
igual

No, ha
disminuido	

Número de 
mujeres 

inmigrantes	

Númerode 
hombres 

inmigrantes	

¿Ha aumentado 
la participación 

de trabajadores y 
trabajadoras inmigrantes 

en los procesos de
acceso a la empresa?

¿Ha aumentado el 
nº de trabajadores y 

trabajadoras inmigrantes 
que han promocionado 

mediante
libre designación? 

¿Ha aumentado el 
nº de trabajadores y 

trabajadoras inmigrantes 
que han promocionado 

mediante
otros procedimientos?
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2º Cuestionario relativo a las materias incluidas en el Plan de diversidad:

¿Ha aumentado el 
nº de trabajadores y 

trabajadoras inmigrantes 
que han participado en 
acciones formativas?

¿Ha aumentado el 
Nº de trabajadores y 

trabajadoras inmigrantes 
y autóctonas que han 

recibido
sensibilización, 

información y/o formación 
sobre diversidad, igualdad 

y no discriminación?

Nº Mujeres
inmigrantes

Nº Hombres
inmigrantes

Nº Mujeres
inmigrantes

Nº Hombres
inmigrantes

Detección de cambios impulsados por el Plan de diversidad

1º Rellenar los datos establecidos en los apartados 5º a 11º de la Primera Ficha. 
También se procede al estudio y análisis de los indicadores de seguimiento 
pertenecientes a dicho período. Además se indaga lo siguiente:

Materia

2.1 Acceso al empleo, clasificación 
profesional y promoción profesional 
(planes de acogida)

Cuestiones

A) Detallar los canales de 
reclutamiento empleados. 
Detallar los idiomas empleados.

B) ¿Los canales de reclutamiento 
son siempre los mismos o hay 
alguna diferencia dependiendo 
del puesto ofertado?: Sí    NO. 
¿Por qué?:
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D) Número de candidaturas recibidas y personas seleccionadas

Cuestiones
C) En cuanto a las ofertas de 
trabajo:

a) ¿Se usa un lenguaje 
inclusivo en las mismas?:
SÍ    NO

b) ¿Se garantiza que los 
requisitos solicitados en la 
oferta de trabajo sean técnicos, 
objetivos y neutros?:
SÍ    NO

c) ¿Se garantiza que la oferta 
de los puestos no condicionen 
a las mujeres y los hombres 
autóctonos y extranjeros de 
manera directa e indirecta a 
presentarse o no presentarse 
a un puesto?:
SÍ    NO

Número de candidaturas 
recibidas

Trabajadores
Trabajadoras
Inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	
Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

………………………………………

TOTAL



GUIA SINDICAL PARA LA GESTIÓN DE LA DIVERSIDAD EN LAS EMPRESAS Y LAS ADMINISTRACIONES 
PUBLICAS POR RAZON DE ORIGEN ETNICO O RACIAL, NACIOALIDAD, CULTURAL, RELIGIOSO Y DE 

CREENCIAS DE NACIMIENTO Y LENGUA

192

E) Cuestiones:

a) ¿Existe alguna diferencia respecto a las candidaturas de mujeres y hombres autóctonos 
y extranjeros dependiendo de los puestos ofertados? Sí    NO ¿Por qué?:

b) ¿Qué criterios se tienen en cuenta en la admisión de las candidaturas:

c) ¿Qué criterios se tienen en cuenta en los procesos de selección?:

d) ¿Se incluyen preguntas relativas a la situación familiar de las personas 
candidatas? 

	 Sí    NO ¿Por qué?:

e) ¿Qué criterios se tienen en cuenta para la contratación?:

Número de personas 
seleccionadas

Trabajadores
Trabajadoras
Inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	
Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

………………………………………

TOTAL
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F) Número de candidaturas recibidas para la promoción y personas promocionadas:

Número de candidaturas 
recibidas para la 

promoción

Trabajadores
Trabajadoras
Inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	
Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

………………………………………

TOTAL

Número de personas 
promocionadas

Trabajadores
Trabajadoras
Inmigrantes

Trabajadores
Trabajadoras
Autóctonos

TOTAL

M*	 H*	 M*	 H*	
Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

Categoría y/o puesto de trabajo

………………………………………

TOTAL
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G)	 Cuestiones:

a) ¿Cuáles son los canales de publicación de las vacantes para la 
promoción?, ¿Qué idiomas se emplean?:

b) ¿Los canales de publicación de las vacantes para la promoción son 
siempre los mismos o hay alguna diferencia dependiendo del puesto 
ofertado?: Sí    NO ¿Por qué?:

c) ¿Qué criterios se tienen en cuenta en los procesos de promoción 
profesional?:

d)  ¿Existe alguna diferencia respecto a las candidaturas de mujeres y hombres 
extranjeros y autóctonos dependiendo de los puestos ofertados para la 
promoción? Sí    NO ¿Por qué?:

e) ¿Qué criterios se tienen en cuenta en la admisión de las candidaturas 
para la promoción?:

f) ¿Se incluyen preguntas relativas a la situación familiar de las personas 
candidatas?: Sí    NO ¿Por qué?:

g) ¿La organización desarrolla planes de carrera para la plantilla?: SÍ    NO 
¿Por qué?:

Materia

2.2 Información, formación y 
sensibilización

Cuestiones
A) ¿Quiénes diseñan, gestionan 
y organizan la formación en la 
organización tienen formación en 
materia de diversidad y políticas 
de igualdad?: Sí       NO. En caso 
afirmativo, detallar la formación 
recibida y la duración de la misma:
B) Detallar los canales (e idiomas) 
que se emplean para difundir la 
oferta formativa:
C) Detallar los canales (e idiomas) 
que se emplean para indagar los 
intereses de la plantilla en materia 
formativa:
D) ¿Los canales de indagación e 
información relativos a la oferta 
formativa son siempre los mismos o 
hay alguna diferencia dependiendo 
del puesto desempeñado?: 
Sí    NO ¿Por qué?:
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2.2 Información, formación y 
sensibilización (sigue)

E) En cuanto a la oferta formativa: 
¿Se usa un lenguaje inclusivo 
en las mismas?: 

	 SÍ    NO

F) En cuanto a la oferta formativa: 
¿Se garantiza que los requisitos 
requeridos en la oferta formativa 
sean técnicos, objetivos y 
neutros?: 

	 SÍ    NO

G) En cuanto a la oferta formativa: 
¿Se garantiza que la oferta de 
los puestos no condicionen 
a las mujeres y los hombres 
autóctonos y extranjeros de 
manera directa e indirecta a 
presentarse o no presentarse 
a un puesto?: 

	 SÍ    NO.

H) ¿Existe alguna diferencia 
respecto a las solicitudes 
de mujeres y hombres 
extranjeros y autóctonos con 
relación a la oferta formativa 

	 Sí    NO ¿Por qué?:

I) ¿Qué criterios se tienen en 
cuenta en la admisión de las 
solicitudes?:

J) ¿Qué criterios se tienen en cuenta 
en los procesos de selección de 
las personas que van a participar 
en la formación?:

K)	 ¿Quién imparte las formaciones?: 
	 La propia organización. 

Organismos externos. Otros:
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L)	  La formación es obligatoria, 
voluntaria o depende. Detallar 
el contenido y requisitos de 
la obligatoriedad. Detallar 
el contenido y requisitos de 
la voluntariedad. Detallar 
los requisitos en el caso de 
depende

M)	¿El acceso a acciones 
formativas de toda índole es 
clave para promocionar en la 
organización?:

N)	  ¿Cuáles son las pretensiones 
de la formación de la oferta 
formativa?: Facilitar y promover 
el desarrollo personal.  Facilitar 
y promover el desarrollo de 
carrera de las trabajadoras 
y trabajadores. Facilitar y 
mejorar la cualificación de 
quienes integran la organización. 
Fomentar la promoción 
profesional. Otras:

Cuestiones

A) ¿Quiénes participan en el 
diseño del sistema de 
organización del tiempo de 
trabajo tienen formación 
en materia de diversidad y 
políticas de igualdad?: 

	 Sí NO. En caso afirmativo, 
detallar la formación 
recibida y la duración de la 
misma:

Materia

2.3  Uso del tiempo, organización 
y ordenación del tiempo de 
trabajo para la conciliación de la 
vida laboral, familiar y personal 
(permisos, vacaciones, etc.)
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B)	 A parte de los permisos, ¿la 
organización cuenta con 
otras medidas para hacer 
efectiva la conciliación de 
la vida laboral, familiar y 
personal?:

SÍ   NO.  ¿Cuáles?:

C)	 ¿La gestión de la 
conciliación de la vida 
laboral, familiar y personal 
tiene en cuenta la igualdad 
entre mujeres y hombres?, 
¿tiene en cuenta el ser 
personas inmigrantes o 
autóctonas? 

	 Sí    NO. ¿Por qué?:

D)	 ¿La organización conoce cuáles 
son las responsabilidades 
familiares o personales de las 
trabajadoras y trabajadores?: 

	 Sí    NO 

¿Cuáles de las indicadas a 
continuación?:

• Hijas e hijos.
• Familiares dependientes.
• Estudio.
• Otras:

Materia

2.4  Comunicación interna 
y externa

Cuestiones

A) Tipología de las comunicaciones
B) Canales e idiomas empleados
C) ¿Se ha difundido el Plan de 
diversidad a la plantilla?, ¿cómo?
D) ¿Ha variado la cultura de la 
empresa y quienes la componen 
en materia de diversidad?
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C)	 ¿Se ha realizado o actualizado 
una evaluación de riesgos 
psicosociales de la empresa?: 
SÍ  NO. ¿Por qué?

D)	 ¿Se ha realizado un seguimiento 
de las consecuencias derivadas 
de la violencia en el trabajo en 
las personas afectadas?: 

	 SÍ  NO. ¿Por qué?

E)	 ¿Se han emprendido acciones 
de información, formación o 
sensibilización en materia de 
prevención de la violencia en el 
trabajo para la plantilla?:

	  SÍ  NO. ¿Cuáles?

F)	 ¿Se han emprendido acciones 
de información, formación o 
sensibilización en materia de 
prevención de la violencia en 
el trabajo para los mandos y 
personal directivo?: 

	 SÍ  NO. ¿Cuáles?

G)	¿Se han emprendido acciones 
de información, formación o 
sensibilización en materia de 
prevención de la violencia en el 
trabajo para RRHH?: 

	 SÍ  NO. ¿Cuáles?

Materia

2.5  Condiciones de trabajo, 
salud laboral, PRL y acoso 
discriminatorio.



GUIA SINDICAL PARA LA GESTIÓN DE LA DIVERSIDAD EN LAS EMPRESAS Y LAS ADMINISTRACIONES 
PUBLICAS POR RAZON DE ORIGEN ETNICO O RACIAL, NACIOALIDAD, CULTURAL, RELIGIOSO Y DE 

CREENCIAS DE NACIMIENTO Y LENGUA

199

3º Otros

3.1 Incidencias y obstáculos detectados (marcar con una X y especificar):

Materia

2.6  Violencia de género

A)	 ¿Se han emprendido acciones 
de información, formación o 
sensibilización en materia de 
prevención de la violencia de 
género para la plantilla?: 

	 SÍ  NO. ¿Cuáles?

B)	 ¿Se han emprendido acciones 
de información, formación 
o sensibilización en materia 
de prevención de la violencia 
de género para los mandos y 
personal directivo?: 

	 SÍ  NO. ¿Cuáles?

C)	 ¿Se han emprendido acciones 
de información, formación o 
sensibilización en materia de 
prevención de la violencia de 
género para RRHH?: 

	 SÍ  NO. ¿Cuáles?

D)	 ¿Existen en la organización 
otras medidas a favor de las 
mujeres víctimas de violencia 
de género?: 

	 Sí       NO. En caso afirmativo, 
detallar las mismas: 

• Retraso en la aplicación del Plan de Diversidad

• Retraso en el seguimiento del Plan de Diversidad

• Otras……………………………..
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3.2 Contradicciones detectadas:

3.3 Evolución encontrada en el período de dos años:

3.4 Valoración de los medios materiales y humanos:

3.5 Soluciones y mejoras aplicadas:

3.6 Observaciones, sugerencias, etc.

¡! Realizar informe de seguimiento

AVISO DE PROTECCIÓN DE DATOS:
Los datos de carácter personal contenidos en el presente formulario, cumplen con la garantía de confidencialidad e 
integridad establecida en el Art. 5 de la LO 15/1999. Los datos aportados serán recogidos en un archivo electrónico para 
fines únicamente estadísticos y serán presentados en todo momento como información agregada, no personal, dentro 
del proyecto de PLAN DE DIVERSIDAD DE LA EMPRESA…………. 

• Suficientes
• Insuficientes
• Otros
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Ficha cumplimentada por las personas integrantes de la Comisión de Igualdad:

 Tercera  ficha: seguimiento

Objetivos:

Esta ficha recoge información de carácter
cuantitativo y cualitativo en materia de 
ejecución de los objetivos y acciones 
implementados, así como de todo 
el proceso de aplicación del Plan de 
diversidad de la empresa durante dicho 
período establecido. 

Instrucciones:

1. La ficha debe ser cumplimentada por 
la Comisión de Igualdad

2. Una vez cumplimentada, se procede 
al análisis de los resultados alcanzados 
por parte de la Comisión de Igualdad.

3. Redacción del informe de seguimiento.

4. Aplicación de propuestas de mejora.

Fecha de realización

Nº de orden y período 
de seguimiento

Nombre y apellidos
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1º Número y nombre de la Acción: 
	
Nivel de ejecución de la Acción
				    Pendiente de inicio 
				    Desarrollo bajo 
				    Desarrollo medio 
				    Desarrollo alto
				    Finalizada

	

2º Nº de trabajadores y trabajadoras inmigrantes y autóctonas participantes 
en la Acción:

Descripción del Plan de Gestión de la Diversidad: nivel de ejecución, 
desarrollo y resultados alcanzados

Actuaciones realizadas para la implementación de la Acción nº………

Actuaciones realizadas para el seguimiento de la Acción nº………

Número de 
mujeres 

inmigrantes

Número de 
hombres 

inmigrantes

Número de 
mujeres 

autóctonas

Número de 
hombres 

autóctonos
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3º Totales de personas participantes en la Acción:  

TOTAL

Repetir el apartado 1º , 2º y 3º para cada una de las acciones implementadas en ese período

4º Aumento o disminución en la participación de las personas inmigrantes:

Número total 
de personas 
inmigrantes

Número total 
de personas 
autóctonas

Número total 
de mujeres	
	

Número total 
de hombres	

Cuestiones
Sí, ha

aumentado
Se

mantiene 
igual

No, ha
disminuido	

Número de 
mujeres 

inmigrantes	

Número de 
hombres 

inmigrantes	

¿Ha aumentado 
la participación 

de trabajadores y 
trabajadoras inmigrantes 

en los procesos de
acceso a la empresa?

¿Ha aumentado el 
nº de trabajadores y 

trabajadoras inmigrantes 
que han promocionado 

mediante
libre designación? 

¿Ha aumentado el 
nº de trabajadores y 

trabajadoras inmigrantes 
que han promocionado 

mediante
otros procedimientos?
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3º Otros

3.1 Incidencias y obstáculos detectados (marcar con una X y especificar):

Cuestiones
Sí, ha

aumentado
Se

mantiene 
igual

No, ha
disminuido	

Número de 
mujeres 

inmigrantes	

Número de 
hombres 

inmigrantes	

¿Ha aumentado el 
nº de trabajadores y 

trabajadoras inmigrantes 
que han participado en 
acciones formativas?

¿Ha aumentado el 
nº de trabajadores y 

trabajadoras inmigrantes 
y autóctonas que han 

recibido
sensibilización, 

información y/o formación 
sobre diversidad, igualdad 

y no discriminación?

Nº Mujeres
inmigrantes

Nº Hombres
inmigrantes

Detección de cambios impulsados por el Plan de diversidad

1º Rellenar los datos establecidos en los apartados 5º a 11º de la 
Primera Ficha. También se procede al estudio y análisis de los 
indicadores de seguimiento pertenecientes a dicho período. 

2º Rellenar los datos establecidos en el apartado 2º de la Segunda Ficha

• Retraso en la aplicación del Plan de Diversidad

• Retraso en el seguimiento del Plan de Diversidad

• Otras……………………………..



GUIA SINDICAL PARA LA GESTIÓN DE LA DIVERSIDAD EN LAS EMPRESAS Y LAS ADMINISTRACIONES 
PUBLICAS POR RAZON DE ORIGEN ETNICO O RACIAL, NACIOALIDAD, CULTURAL, RELIGIOSO Y DE 

CREENCIAS DE NACIMIENTO Y LENGUA

205

3.2 Contradicciones detectadas:

3.3 Evolución encontrada en el período de tres años:

3.4 Valoración de los medios materiales y humanos:

3.5 Soluciones y mejoras aplicadas:

3.6 Observaciones, sugerencias, etc.

¡! Realizar informe de seguimiento

AVISO DE PROTECCIÓN DE DATOS:
Los datos de carácter personal contenidos en el presente formulario, cumplen con la garantía de confidencialidad e 
integridad establecida en el Art. 5 de la LO 15/1999. Los datos aportados serán recogidos en un archivo electrónico para 
fines únicamente estadísticos y serán presentados en todo momento como información agregada, no personal, dentro 
del proyecto de PLAN DE DIVERSIDAD DE LA EMPRESA…………. 

• Suficientes

• Insuficientes

• Otros
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Ficha cumplimentada por las personas integrantes de la Comisión de Igualdad:

Cuarta ficha: evaluación

Objetivos:

Esta ficha recoge información relativa a 
la evaluación, los resultados obtenidos, 
el proceso realizado y el impacto 
conseguido mediante el Plan de 
diversidad de la empresa.
	

Instrucciones:

1. La ficha debe ser cumplimentada por 
la Comisión de Igualdad

2. Una vez cumplimentada, se procede 
al análisis de los resultados alcanzados 
por parte de la Comisión de Igualdad.

3. Redacción del informe de evaluación.

4. Inicio negociación siguiente Plan de 
diversidad

Fecha de realización

Nº de orden y período 
de seguimiento

Nombre y apellidos
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1º Número y nombre de la Acción: 
	
Nivel de ejecución de la Acción
				    Pendiente de inicio 
				    Desarrollo bajo 
				    Desarrollo medio 
				    Desarrollo alto
				    Finalizada

2º Nº de trabajadores y trabajadoras inmigrantes y autóctonas participantes 
en la Acción:

Descripción del Plan de Gestión de la Diversidad: nivel de ejecución, 
desarrollo y resultados alcanzados

Actuaciones realizadas para la implementación de la Acción nº………

Actuaciones realizadas para el seguimiento de la Acción nº………

Número de 
mujeres 

inmigrantes

Número de 
hombres 

inmigrantes

Número de 
mujeres 

autóctonas

Número de 
hombres 

autóctonos
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3º Totales de personas participantes en la Acción:  

TOTAL

Repetir el apartado 1º , 2º y 3º para cada una de las acciones implementadas en ese período

4º Aumento o disminución en la participación de las personas inmigrantes:

Número total 
de personas 
inmigrantes

Número total 
de personas 
autóctonas

Número total 
de mujeres	
	

Número total 
de hombres	

Cuestiones
Sí, ha

aumentado
Se

mantiene 
igual

No, ha
disminuido	

Número de 
mujeres 

inmigrantes	

Número de 
hombres 

inmigrantes	

¿Ha aumentado 
la participación 

de trabajadores y 
trabajadoras inmigrantes 

en los procesos de
acceso a la empresa?

¿Ha aumentado el 
nº de trabajadores y 

trabajadoras inmigrantes 
que han promocionado 

mediante
libre designación? 

¿Ha aumentado el 
nº de trabajadores y 

trabajadoras inmigrantes 
que han promocionado 

mediante
otros procedimientos?
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• Retraso en la aplicación del Plan de Diversidad

• Retraso en el seguimiento y la evaluación del Plan de Diversidad

• Otras……………………………..

3º Otros

3.1 Incidencias y obstáculos detectados (marcar con una X y especificar):

Cuestiones
Sí, ha

aumentado
Se

mantiene 
igual

No, ha
disminuido	

Número de 
mujeres 

inmigrantes	

Número de 
hombres 

inmigrantes	

¿Ha aumentado el 
nº de trabajadores y 

trabajadoras inmigrantes 
que han participado en 
acciones formativas?

¿Ha aumentado el 
nº de trabajadores y 

trabajadoras inmigrantes 
y autóctonas que han 

recibido
sensibilización, 

información y/o formación 
sobre diversidad, igualdad 

y no discriminación?

Nº Mujeres
inmigrantes

Nº Hombres
inmigrantes

Nº Mujeres
inmigrantes

Nº Hombre
inmigrantes

Detección de cambios impulsados por el Plan de diversidad

1º Rellenar los datos establecidos en los apartados 5º a 11º de la 
Primera Ficha. También se procede al estudio y análisis de los 
indicadores de seguimiento pertenecientes a dicho periodo. 

2º Rellenar los datos establecidos en el apartado 2º de la Segunda Ficha
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3.2 Contradicciones detectadas:

3.3 Evolución encontrada en el período de cuatro años:

3.4 Valoración de los medios materiales y humanos:

3.5 ¿Se han cumplido todos los objetivos y acciones? Sí NO. En caso negativo 
explicar por qué no por cada uno de los objetivos y acciones:

3.6 ¿Se ha cumplido el calendario establecido? Sí NO. En caso negativo 
explicar por qué no:

3.7 ¿Ha cambiado la cultura y creencias de la empresa y de las personas que 
la conforman? Sí NO. En caso negativo explicar por qué no:

• Suficientes

• Insuficientes

•Otros
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3.8 Se ha alcanzado el resultado y el impacto estimado en la planificación, Sí 
NO. En caso negativo explicar por qué no:

3.9 Soluciones y mejoras aplicadas:

3.10 ¿La diversidad y las políticas de igualdad se han convertido en un objetivo 
prioritario en la empresa? Sí NO. En caso negativo explicar por qué no:

3.11 Observaciones, sugerencias, etc.

AVISO DE PROTECCIÓN DE DATOS:
Los datos de carácter personal contenidos en el presente formulario, cumplen con la garantía de confidencialidad e 
integridad establecida en el Art. 5 de la LO 15/1999. Los datos aportados serán recogidos en un archivo electrónico para 
fines únicamente estadísticos y serán presentados en todo momento como información agregada, no personal, dentro 
del proyecto de PLAN DE DIVERSIDAD DE LA EMPRESA…………. 
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¡! En este punto se procede a realizar un informe de evaluación con todos 
los resultados alcanzados durante los cuatro años de vigencia del Plan de 
Diversidad (ver ejemplo en el apartado siguiente).

Además se proceden a incluir también las propuestas de mejora necesarias 
para seguir ahondando en la diversidad y las políticas de igualdad.

Además con toda la información indicada, se negocia y elabora un nuevo Plan 
de Diversidad.

 

* Todo el contenido del presente “Modelo de protocolo de seguimiento y evaluación 
de gestión de la diversidad en la empresa/administración pública” será adaptado al 
lenguaje y a la normativa administrativa concreta de cada una de las administraciones 
públicas. 
 



Modelo:
3.2.3.2  Modelo de Informe de seguimiento y 

evaluación
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3.2.1.2 Modelo de informe de seguimiento y evaluación

1º INTRODUCCIÓN

2º RESULTADOS OBTENIDOS

3º CONCLUSIONES Y PROPUESTAS DE MEJORA

        

 

En la introducción se presentan las ideas y objetivos que se van 
a desarrollar a lo largo del Informe de seguimiento y evaluación

En esta parte se presenta el resumen de los resultados indagados alcanzados relativos 
a la diversidad, la igualdad de oportunidades, de trato y no discriminación en la empresa/
administración pública. Se recomienda seguir la siguiente estructura:

2.1.- Descripción de las características generales de la 
empresa/administración pública.

2.2.-Descripción de la  estructura  organizativa.

2.3.- Resultados alcanzados tras rellenar cada una de las 
fichas. Seguir en el informe la estructura de las fichas  
(ello se irá sumando conforme se vayan realizado cada 
uno de los seguimientos y finalmente la evaluación)

3.1.- Principales problemas y dificultades detectadas.

3.2.- Elaboración de propuestas de mejora (diseño de los 
objetivos a lograr y acciones  a  desarrollar)



Anexos
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ANEXO 1º: GLOSARIO DE TÉRMINOS*

A
Acción positiva
Es un conjunto de medidas con el objetivo de lograr que las personas de los diferentes grupos 
que forman parte de la sociedad, y que se encuentran subestimadas como consecuencia 
de conductas discriminatorias generales, gocen de una igualdad de oportunidades efectiva, 
no meramente formal. La inclusión social será el resultado de medidas de no discriminación 
combinadas con medidas de acción positiva.

Acoso
El acoso ocurre cuando una persona tiene un comportamiento que afecta a la dignidad 
de una persona y que crea hacia esa persona un entorno intimidatorio, hostil, degradante, 
humillante u ofensivo. La forma de acosar puede presentarse bajo diferentes formas: desde 
la no asignación de tareas hasta la asignación de actividades sin sentido o por debajo de sus 
capacidades, agresiones verbales, sexuales, etc. (el mismo puede ser acoso moral, acoso 
por razón de sexo, acoso sexual o acoso discriminatorio).

Aculturación
Proceso de aprehensión de una determinada cultura por parte de otra. La aculturación se 
refiere al cambio cultural resultado de los contactos directos e interacciones entre grupos 
inicialmente autónomos. Es un proceso que puede afectar a todos los grupos en contacto, 
aunque es más frecuente que el grupo minoritario sea quien asuma los rasgos identitarios 
del grupo receptor. Podemos hablar de una aculturación psicológica, si nos referimos a los 
cambios individuales, o aculturación grupal, si consideramos las modificaciones en áreas 
como la política, la economía, la demografía, etc.

Antisemitismo
Actitudes y manifestaciones hostiles hacia la comunidad judía. Este prejuicio alimenta una 
forma de intolerancia que ha conducido no solo a la discriminación contra estas personas 
sino a la persecución de este colectivo. El antisemitismo, tanto en su vertiente religiosa como 
laica, es un fenómeno de naturaleza “sui generis” que abarca una combinación excepcional 
de motivos étnicos, religiosos, culturales, económicos y políticos, adoptando formas diversas.

Asimilación 
Adaptación de un grupo social o étnico –generalmente una minoría  a otro. Asimilación significa 
la adopción del idioma, tradiciones, valores y comportamientos e incluso de cuestiones vitales 
fundamentales y la modificación de los sentimientos de origen. La asimilación va más allá de 
la aculturación. Los inmigrantes pueden adquirir el estatus de ciudadanos y ciudadanas, pero 
tienen que esforzarse en adaptarse al entorno. El proceso de asimilación puede afectar a 
varias generaciones, pero al finalizarlo se supone que no quedan diferencias visibles entre 
la población nativa y aquellos que no son personas autóctonas. (“Glosario sobre Migración” 
OIM (Organización Internacional para las Migraciones) Libro Verde).
Cuando este es un proceso obligado por situaciones de gran rechazo, racismo y/o xenofobia 
podemos hablar de deculturación. 
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C
Ciudadanía cívica
Conjunto de derechos y obligaciones básicos que los y las inmigrantes (residentes legales de 
larga duración) adquieren, de tal manera que reciban el mismo trato que la ciudadanía de su 
Estado de acogida, aunque no hayan sido nacionalizados/as. (“Glosario de términos sobre 
la Integración de Inmigrantes e indicadores de la misma en los documentos recientes de la 
Unión Europea. Proyecto INTI-13 Indicadores de integración de inmigrantes”. Elaborado por 
Miguel Angel de Prada, Colectivo I0E. Madrid, octubre 2005).

Cohesión social
Proceso social que busca la creación o desarrollo de una comunidad con valores y retos 
compartidos y en la que predominen la igualdad de trato y oportunidades, basada en la 
confianza, la esperanza y la reciprocidad entre quienes la integran.

Convivencia
Proceso social que busca la creación o desarrollo de una comunidad con valores y retos compartidos 
y en la que predominen la igualdad de trato y oportunidades, basada en la confianza, la esperanza y la 
reciprocidad entre quienes la integran (Giménez Romero, C. 2005).

Coexistencia
Situación de respeto a las diferencias en que las personas y grupos no se relacionan de 
forma activa y viven de forma separada. Se trata, por tanto, de un respeto más bien pasivo, 
de dejar hacer, con nulo o poco interés por la otra persona. Se tiene conciencia de que la 
otra persona es diferente y se supone que vive en un mundo sociocultural distinto en el 
que se le deja estar, mientras uno/a no resulte perjudicado/a. No se debe confundir con la 
“convivencia”.  (Giménez Romero, C. 2005)

D
Discriminación
Distinción, exclusión, restricción o preferencia basada en criterios étnicos, sociales, 
culturales, religiosos, de orientación sexual, etc., que tenga por objeto o por resultado anular o 
menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio, en condiciones de igualdad, de los derechos 
humanos y libertades fundamentales en las esferas política, económica, social, cultural o en 
cualquier otra esfera de la vida pública.

Discriminación directa
Ocurre cuando a una persona recibe un trato diferente a otra por su origen racial o étnico en 
la misma situación, condiciones y circunstancias.

Discriminación indirecta
Ocurre si una norma o práctica, aparentemente neutras, acaban situando a una persona en 
una posición de desventaja por su origen racial o étnico.

Discriminación por asociación
Es un tipo de discriminación (directa o indirecta) que pueden sufrir las personas por su 
relación con otras.
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Discriminación racial
Conducta discriminatoria o abusiva hacia personas de otro origen racial. La discriminación 
racial “denota toda distinción, exclusión, restricción o preferencia basada en motivos de origen 
racial, color, linaje u origen étnico o nacional que  tenga por objeto o por resultado anularlo, 
menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio, en condiciones de igualdad, de los derechos 
humanos y libertades fundamentales en las esferas política, económica, social, cultural o en 
cualquier otra esfera de la vida pública” (Artículo 1 de la Convención Internacional sobre la 
Eliminación de todas las formas de Discriminación Racial, 1965).

Discriminación múltiple
Se produce cuando en una persona o un colectivo confluyen dos o más factores de 
discriminación. Por ejemplo, un caso de discriminación doble es el de las mujeres inmigrantes, 
en quienes se solapa su condición de mujer con la de inmigrante, con lo que la discriminación 
se duplica. Una lesbiana discapacitada sería, entonces, un caso de triple discriminación: por 
mujer, por orientación sexual y por discapacidad.

Diversidad
Es sólo una manifestación de las múltiples diferencias que atraviesan la realidad social. 
Ésta incluye, al menos, dimensiones económicas, político-jurídicas, de género, ideológico-
culturales y étnicas. La inscripción en estas coordenadas de todas las personas da lugar a 
grupos de pertenencia e identidad.

E
Estereotipo
Creencia consensuada en la sociedad, asociada con las costumbres o atributos de un 
determinado grupo o categoría social, cuya función es justificar la conducta en relación con 
dicha categoría de gente. La generación de estereotipos obedece tanto a la necesidad de 
simplificar la realidad, como a la dificultad para crear una opinión en función de la experiencia 
propia (o de un conocimiento directo). Del estereotipo nace el prejuicio (actitud), que 
antecede a la discriminación (comportamiento). (“Glosario de términos sobre la Integración 
de Inmigrantes e indicadores de la misma en los documentos recientes de la Unión Europea. 
Proyecto INTI-13 Indicadores de integración de inmigrantes”. Elaborado por Miguel Angel de 
Prada, Colectivo I0E. Madrid, octubre 2005).

Estigmatización
El estigma se produce porque una persona pertenece a un grupo determinado y 
automáticamente esas personas son devaluadas en situaciones concretas.
Es decir, no siempre los estigmas tienen que producir discriminación o exclusión en todo tipo 
de situaciones. Es importante remarcar que la noción de estigma se refiere a las relaciones 
entre las personas más que a los atributos reales que tenga una persona. Una característica 
es aceptada o no por la sociedad según el marco socio-cultural en el que se desarrolle. “Guía 
de conceptos sobre inmigraciones, racismo e interculturalidad”. Graciela Malgesini y Carlos 
Giménez. Madrid 1997. Año Europeo contra el Racismo).
“El estigma es una marca, una señal, un atributo profundamente deshonroso y desacreditador 
que lleva a su poseedor/a de ser una persona normal a convertirse en alguien “manchado/a” 
(Goffman, 1963).
Estamos ante un proceso de atribución social que devalúa la identidad de una persona o 
grupo y le sitúa en  desventaja para la completa aceptación social.
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Etnia
Pertenencia de una persona a un grupo o a una comunidad que comparte una lengua, 
identidad simbólica, ideología, cultura y en algunos casos ciertos rasgos físicos visibles, que 
los diferencian del resto de grupos o comunidades. (Glosario de términos en uso de la Red 
Raxen. EUMC. “Racismo, xenofobia y antisemitismo en España”. Centro de referencia en 
España del Observatorio europeo de Racismo y Xenofobia. GES, MPDL y Universidad de 
Comillas. Informe anual 2006. Barcelona, junio 2007. Viena.)

Etnización
Recibe este nombre el fenómeno que se da cuando un empleo o un sector profesional está 
ocupado principalmente por personas de una determinada etnia o procedencia. (Crea y 
Media. Estrategias de Sensibilización. Proyecto Acción 3. Iniciativa Comunitaria EQUAL)

I
Identidad
El término identidad tiene diferentes acepciones y usos en las ciencias sociales. Nos 
referiremos a la identidad colectiva como aquellas cualidades compartidas por un grupo, por 
las cuales las personas pueden asociarse ellas mismas, o son asociadas por otras, sobre la 
base de características  comunes.

Por otro lado la identidad social, “se refiere a aquella parte del autoconcepto de una persona 
que se deriva del conocimiento de su pertenencia a un grupo o grupos sociales juntamente 
con el significado valorativo y emocional asociado a esta pertenencia.” (Tajfel (1981)

Gestión de la Diversidad 
Es el desarrollo activo y consciente de un proceso de aceptación y utilización de ciertas 
diferencias y similitudes como potencial en una organización, un proceso que crea 
valor añadido a la empresa, un proceso de gestión comunicativo entre la organización 
y su entorno“(Definición extraída del Manual de formación de la gestión de la diversidad 
encomendado por la Comisión europea

Igualdad de derecho
Igualdad formal ante la ley. Equiparación mediante medidas legislativas

Igualdad de trato
Implica que todas las personas tienen el derecho a recibir un trato idéntico ante la Ley. Prohíbe 
por tanto cualquier forma de discriminación: separar, diferenciar o excluir a alguna persona o 
privarle de derechos por ciertas características físicas, por sus ideas, por su cultura, por su 
orientación sexual, por su posición económica o por cualquier otro motivo aparente.

Igualdad de oportunidades
Tiene relación con la equidad, es decir, con el derecho de las personas a tener las mismas 
oportunidades en la sociedad. En este sentido, le otorga el mandato a los poderes públicos 
de adoptar medidas que equilibren la posición de desventaja social de ciertos grupos sobre 
los que recaen prejuicios arraigados.

Inducción, orden o instrucción de discriminar
Se produce discriminación cuando de manera directa o indirecta se establece políticas claras 
para tratar de modo distintos y peor que otra por razón de raza, religión,  nacionalidad, etc..
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Inmigrante
Persona que se desplaza de un territorio para asentarse en otro. El desplazamiento puede 
ser: dentro de un mismo país (migración interior) o de un país a otro (migración internacional). 
La persona inmigrante puede tener: la misma nacionalidad del país al que llega (migración de 
retorno), o una nacionalidad diferente (migraciones de personas extranjeras). 

Inmigración económica
La inmigración económica es la que se desplaza a otro país para mejorar su poder adquisitivo 
o para mejorar simplemente su situación en el mercado laboral. Ésta puede desempeñar 
un papel en la corrección de los desequilibrios del mercado laboral, a condición de que las 
cualificaciones de los trabajadores y trabajadoras inmigrantes sean adecuadas. A corto plazo, 
la inmigración laboral puede ayudar a reducir las carencias de mano de obra que padecen, en 
particular, los sectores de las tecnologías de la información y la comunicación, las tecnologías 
avanzadas o la asistencia sanitaria, pero también algunas profesiones o sectores poco 
cualificados, como la construcción o la agricultura. (“Glosario de términos sobre la Integración 
de Inmigrantes e indicadores de la misma en los documentos recientes de la Unión Europea. 
Proyecto INTI-13 Indicadores de integración de inmigrantes”. Elaborado por Miguel Angel de 
Prada, Colectivo I0E. Madrid, octubre 2005).

Inmigrantes de segunda o tercera generación
Se denomina así a los descendientes de inmigrantes nacidos en el lugar de destino. El término 
en realidad no es correcto porque quienes nacen en un país no son inmigrantes en ese país.

Integración
Proceso bidireccional de adaptación mutua cuyo resultando es un todo social coherente y de 
mayor valor que la suma de las partes. Implica la interacción e intercambio en posiciones de 
igualdad. Se trata de un pluralismo caracterizado por la existencia de igualitarias oportunidades 
sociales,  educativas, económicas, etc. y en el que se inserta el actual interculturalismo. La 
integración social, cultural y laboral permitirá la inserción en la sociedad de acogida y la 
contribución a la sociedad con la que se compartirá la noción de ciudadanía.

Como “proceso bidireccional, de adaptación mutua” que requiere la participación activa de 
toda la ciudadanía, personas inmigrantes y autóctonas, así como de las instituciones del país 
de acogida y que busca la consecución de una sociedad inclusiva que garantice la plena 
participación económica, social, cultural y política de los y las inmigrantes en condiciones de 
igualdad de trato e igualdad de oportunidades.

Debe ser compartida y, por tanto, debe involucrar al conjunto de administraciones públicas, 
a los actores sociales (organizaciones sindicales y empresariales, ONG´s, asociaciones de 
inmigrantes, etc.) y a la sociedad receptora en su conjunto.

Integración laboral
El empleo es un medio importante para que los y las inmigrantes aporten una contribución 
visible a las sociedades de los Estados miembros y participen en la sociedad de acogida. 
En el lugar de trabajo, la integración de los y las inmigrantes puede fomentarse mediante el 
reconocimiento de las calificaciones adquiridas en otro país, la facilitación de oportunidades 
de formación para adquirir las capacidades exigidas en el lugar de trabajo y el establecimiento 
de políticas y programas que faciliten el acceso a un empleo y la transición hacia el mundo 
laboral. También es importante que existan incentivos y oportunidades suficientes para que 
los y las inmigrantes busquen y consigan empleo, en particular quienes tengan la perspectiva 
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de asentarse. (“Glosario de términos sobre la Integración de Inmigrantes e indicadores de la 
misma en los documentos recientes de la Unión Europea. Proyecto INTI-13 Indicadores de 
integración de inmigrantes”. Elaborado por Miguel Angel de Prada, Colectivo I0E. Madrid, 
octubre 2005

Interculturalidad
La interculturalidad pone el acento preferentemente en el aprovechamiento de la diversidad 
para establecer un diálogo permanente entre las diferentes culturas de forma que, respetando 
las diferencias, se vaya construyendo entre todas las personas una convivencia justa y 
satisfactoria, de una mayor riqueza y con unas perspectivas más amplias que venga a ser 
como la síntesis de los diversos elementos de todas ellas.

Intolerancia
Toda distinción, exclusión, restricción o preferencia fundada en las convicciones y cuyo fin o 
efecto sea la abolición del reconocimiento, el goce o el ejercicio de igualdad de los derechos 
humanos y las libertades fundamentales, para un grupo determinado de personas, (Glosario 
de términos en uso de la Red Raxen. EUMC. “Racismo, xenofobia y antisemitismo en 
España”. Centro de referencia en España del Observatorio europeo de Racismo y Xenofobia. 
GES, MPDL y Universidad de Comillas. Informe anual 2006. Barcelona, junio 2007. Viena.)

Islamofobia
Fobia al Islam, expresión de intolerancia hacia los y las musulmanas. Nuevo concepto 
que recoge la denuncia de Naciones Unidas sobre el prejuicio que identifica el Islam con 
amenazas graves conocidas, sentando las bases para un fanatismo que justifica la agresión 
a los y las musulmanas por el solo hecho de serlo.

Ius sanguini
Norma o criterio para la determinación de la nacionalidad. La nacionalidad la determina 
la nacionalidad de las y los progenitores, independientemente del lugar de nacimiento. 
Por lo general, la Constitución de los Estados determina  bajo qué criterio se establece la 
nacionalidad. Sistema político basado en el principio de la descendencia, esto implica, que no 
todas las personas residentes de un país son tratados de igual modo: los y las  inmigrantes y 
sus descendientes, así como las minorías nacionales, pueden tener derechos y obligaciones 
diferentes de los que corresponden a la población dominante. (“Glosario sobre Migración”, 
Organización Internacional para las Migraciones, OIM,  Libro Verde).

Ius soli
Norma o criterio para determinar la nacionalidad. La nacionalidad la  determina el hecho 
de haber nacido en el territorio de un Estado. Sistema político basado en el principio de la 
territorialidad. Todas las personas que viven en un territorio tienen los mismos derechos, 
independientemente de su ascendencia y del tiempo que lleven residiendo. Para los y las 
inmigrantes recién llegadas puede haber un período de transición corto, adquiriendo los 
derechos gradualmente. (“Glosario sobre Migración” OIM, Libro Verde).

A este respecto el artículo 17 del Código Civil determina lo siguiente:
Son españoles de origen:
a) Los nacidos de padre o madre españoles.
b) Los nacidos en España de padres extranjeros si, al menos, uno de ellos hubiera nacido 
también en España. Se exceptúan los hijos de funcionario diplomático o consular acreditado 
en España.
c) Los nacidos en España de padres extranjeros, si ambos carecieren de nacionalidad o si la 
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legislación de ninguno de ellos atribuye al hijo una nacionalidad.
d) Los nacidos en España cuya filiación no resulte determinada. A estos efectos, se presumen 
nacidos en territorio español los menores de edad cuyo primer lugar conocido de estancia 
sea territorio español.

M
Mediación intercultural
Es la intervención de terceras personas, generalmente profesionales, en la resolución de 
conflictos o simplemente en el acercamiento de la población autóctona y la inmigrada en 
los distintos aspectos de la vida ordinaria (sanidad, educación, trabajo, vivienda...). Es un 
servicio cada vez más extendido tanto en las administraciones locales como en las entidades 
privadas en contacto con la población inmigrada. Sería como el resultado de la acción de 
tender puentes o trabajar por el entendimiento entre personas de diferentes culturas que, por 
razón de esas mismas culturas, se encuentran ante un conflicto.

Minoría
Grupo numéricamente inferior al resto de la población de un Estado que no está en posición de 
dominio, cuyos integrantes poseen características étnicas, religiosas o lingüísticas que difieren de 
aquellas del resto de la población y quienes mantienen un sentido de solidaridad hacia la preservación 
de su cultura, tradiciones, religión e idioma (Glosario sobre la Migración OIM)

Multiculturalismo
El modelo multicultural está basado en la convivencia de distintas culturas, supone que la 
inmigración es permanente y refuerza el carácter plural de la sociedad. Es preciso favorecer 
el diálogo entre la población autóctona y las comunidades o minorías étnicas para evitar que 
sus culturas respectivas se desconozcan entre sí. Tal modelo fomenta, en principio, que los 
y las inmigrantes preserven e incluso desarrollen su identidad cultural, aunque queda por 
conseguir su entramado con la cultura autóctona. (“Glosario de términos sobre la Integración 
de Inmigrantes e indicadores de la misma en los documentos recientes de la Unión Europea. 
Proyecto INTI-13 Indicadores de integración de inmigrantes”. Elaborado por Miguel Angel de 
Prada, Colectivo I0E. Madrid, octubre 2005.

N
Nacionalidad
Condición de una persona determinada por el vínculo o la relación que la une con un 
determinado Estado, constituyendo la máxima expresión jurídica de su integración en una 
comunidad estatal, permitiéndola así pertenecer a un grupo, identificarse con éste y ser 
protegida por el Estado, ejerciendo sus derechos conforme a las normas jurídicas del mismo.

El vínculo jurídico entre un individuo y un Estado. La Corte Internacional de Justicia, en el 
Caso Nottebohm (1955), la definió como “un vínculo jurídico basado en un hecho social 
de relación, una solidaridad efectiva de existencia, intereses y sentimientos junto a la 
reciprocidad de derechos y obligaciones (...) el individuo, al cual le es conferida directamente 
por la Ley o como resultado de un acto de las autoridades, está, de hecho, más vinculado a 
la población del Estado que le confiere la nacionalidad que a la de cualquier otro Estado”. De 
acuerdo con el Artículo 1 de la Convención de La Haya sobre ciertas cuestiones relacionadas 
con la nacionalidad (1930) “incumbirá a cada Estado determinar con arreglo a su propio 
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ordenamiento jurídico quienes serán nacionales suyos. Los otros Estados deben reconocerse 
ordenamiento en la medida en que sea compatible con los convenios internacionales, el 
derecho consuetudinario internacional y los principios de derecho generalmente reconocidos 
en materia de nacionalidad”. La Convención Americana sobre Derechos Humanos señala 
en su Artículo 20 que “Toda persona tiene derecho a una nacionalidad”. El derecho a la 
nacionalidad está contemplado también a nivel 46 Derecho Internacional sobre Migración 
universal en la Declaración Universal de los Derechos Humanos, de 1948 (Art. 15).

Naturalización
Concesión de la nacionalidad por un Estado a una persona extranjera mediante un acto formal 
individual. El derecho internacional no prevé normas detalladas relativas a la naturalización, 
pero reconoce la competencia de cada Estado de naturalizar a personas que no son sus 
nacionales y que solicitan ser nacionales de ese Estado. El Código Civil Español la admite 
por carta de naturaleza (art 21) y por residencia (art 22). Es el resultado de un expediente 
cuya tramitación corresponde al Ministerio de Justicia. (“Glosario sobre Migración” OIM 
(Organización Internacional para las Migraciones) Libro Verde).

Nuevo racismo
Dado que las prácticas xenófobas vinculadas al racismo biológico están ampliamente 
rechazadas, se encuentra en la actualidad el fenómeno del “nuevo racismo”, basado en 
las diferencias culturales y la idea de incompatibilidad de ciertas especificidades culturales, 
nacionales, religiosas, étnicas u otras, en la superioridad de unas culturas sobre otras y en 
una supuesta amenaza para la cultura y el modo de vida occidental.

O
Origen racial
En el presente documento emplearemos el término origen racial en lugar de raza, puesto 
que hay una sola raza, la humana. Se ha citado el término “raza” únicamente cuando se cita 
literalmente alguna Ley que lo emplea.

La directiva 43/CE/2000 “la Unión Europea rechaza las teorías que tratan de establecer la 
existencia de las razas humanas. El uso, en la presente directiva del término origen racial no 
implica el reconocimiento de dichas teorías”.

El uso, por tanto del término “raza” es incorrecto, y su empleo sustenta manifestaciones 
racistas.

P
País de destino o país receptor
País al que se dirigen flujos migratorios (regular o irregular). 

Un país asume el papel de país de destino (o receptor) cuando centra sus políticas en cuestiones 
relacionadas con la admisión, el empleo y la estancia de personas extranjeras en su territorio. Los 
países que se consideran principalmente de destino establecen complejos sistemas normativos para 
regular la admisión y la estancia de personas extranjeras. En la situación actual de las migraciones 
internacionales todos los países son en alguna medida de origen, de destino o de tránsito. (Naciones 
Unidas. Migración internacional y desarrollo. Informe del Secretario General, 2006.)
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País de origen
País del cual procede una persona migrante o flujos migratorios (irregular o regular).

Un país asume el papel de país de origen cuando se centra en políticas relativas a la 
emigración y al retorno de su ciudadanía. Los países que se consideran principalmente de 
origen establecen instituciones y políticas centradas en la organización de la emigración 
de su ciudadanía y en la protección de sus nacionales en el extranjero. (Naciones Unidas. 
Migración internacional y desarrollo. Informe del Secretario General, 2006).

Perspectiva de género
Una de las características esenciales de las migraciones contemporáneas es la feminización. 
Es necesario contemplar las necesidades de las mujeres migrantes y de otras minorías 
étnicas, y los requerimientos específicos que se deben promover desde las políticas públicas 
para propiciar una participación más igualitaria de las mujeres en nuestra sociedad. 

Estas políticas públicas, basadas en el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres 
y hombres, la incorporación de la estrategia de género y la no discriminación por razón de 
sexo, tienen su origen en instancias tanto internacionales como de ámbito europeo, y se han 
ido incorporando progresivamente en nuestro país.

La estrategia de género deberá tenerse en cuenta transversalmente en todo el Plan 
de Diversidad y en cada uno de los diferentes ejes que lo integren, reconociendo y 
considerando las diferencias entre las condiciones de vida, las situaciones sociales, 
económicas y culturales de mujeres y hombres separadamente. Asimismo, se deberán 
incorporar medidas específicas de intervención dirigidas a mujeres inmigrantes 
y pertenecientes a minorías étnicas, encaminadas a corregir las situaciones de 
desigualdad y discriminación que tienen su origen en prácticas sociales, económicas 
y culturales basadas en estereotipos de género y origen.

Perspectiva Intercultural
Concepto que hace referencia a un criterio de buenas prácticas en las intervenciones 
realizadas en un proyecto. Este concepto consiste en poner en marcha políticas y acciones 
que favorezcan procesos que incluyan a personas de diferentes culturas, que favorezcan 
el acceso de inmigrantes a los recursos en igualdad de condiciones, que impulsen el 
reconocimiento mutuo así como el respeto y valorización de las diferencias, que potencien 
espacios de encuentro y trabajo conjunto con personas de diferentes entornos culturales y 
procedencias.

Prejuicio
Idea preconcebida, juicio de valor o generalizaciones hechas en relación con una persona, 
grupos de personas o cosas generalmente asociados a cultos o creencias religiosas, color de 
la piel, orientación sexual o género.
Todo esto vinculado al desconocimiento de la realidad de estas personas, cosas o grupos de 
personas. Los estereotipos son una forma de prejuicio.

Prohibición de reingreso
Cualquier decisión administrativa, resolución jurisdiccional o acto por el que impida el 
reingreso en el territorio de los Estados miembros por un período de tiempo determinado.
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R
Racismo
Conjunto de creencias que aseveran la superioridad natural de un grupo sobre otro tanto 
a escala individual como institucional. El racismo va más allá de la ideología, sin embargo, 
involucra prácticas discriminatorias que protegen y mantienen la posición de ciertos grupos y 
persevera la posición inferior de otros. Se trata de un concepto utilizado genéricamente para 
referirse a la discriminación de las minorías raciales, étnicas o nacionales. Consiste en el 
trato discriminatorio, segregacionista, insultante o dañino en cualquier aspecto, que se otorga 
a alguien perteneciente a un grupo humano racializado; dicho trato se apoya precisamente 
sobre la inferiorización a la que ese grupo ha sido sometido, o que sirve para generar o 
aumentar esa inferiorización. Una acción sólo puede ser calificada de racista si se ejerce 
contra alguien perteneciente a un grupo que ha sido previamente racializado, o se ejerce 
contra el propio grupo con el objetivo de racializarlo. Se suele distinguir tres dimensiones 
del racismo: el racismo como prejuicio (estereotipos, opiniones, creencias, etc.); el racismo 
como prácticas (discriminación,segregación, violencias, etc.); y el racismo como ideología 
(teorías,doctrinas y visión del mundo).

Refugiado/Refugiada
Es toda persona que, “debido a fundados temores de ser perseguida por motivos de origen 
racial, religión, nacionalidad, pertenencia a determinado grupo social u opciones políticas, 
se encuentra fuera del país de su nacionalidad y no puede o, a causa de dichos temores, 
no quiere acogerse a la protección de tal país”. (ACNUR, Convención de Ginebra de 1951 
relativa al Estatuto de los Refugiados.)

Responsabilidad social corporativa (RSC)
Implicación voluntaria de las empresas en la realidad social y medioambiental, considerando 
las repercusiones sobre ellas de sus diferentes actividades y operaciones, afirmando los 
principios y valores por los que se rigen, tanto en sus propios métodos y procesos internos 
como en su relación y cooperación con otros actores e interlocutores externos.
Uno de los aspectos que incluye, son diferentes prácticas de gestión de diversidad de los 
recursos humanos.

Regularización
Proceso por el cual un país permite a una persona  extranjera en situación irregular obtener 
un status legal. Prácticas usuales incluyen la amnistía (también conocida como “legalización”) 
a personas extranjeras que han residido en el país en situación irregular por un determinado 
período de tiempo y que no hayan sido considerados inadmisibles. (Glosario sobre Migración” 
OIM, Libro Verde).
 
Repatriación
El derecho individual de una persona refugiada o de una persona prisionera de guerra 
de regresar al país de nacionalidad en determinadas condiciones está previsto en varios 
instrumentos internacionales. (Convenciones de Ginebra de 1949 y los Protocolos de 
1977, Reglamento sobre las leyes y costumbres de la guerra terrestre, anexo a la Cuarta 
Convención de La Haya de 1907, Instrumentos de derechos humanos así como también el 
derecho internacional consuetudinario). El derecho a la repatriación se confiere a la persona 
a título individual y no a la autoridad que la retiene. Además, la repatriación, está sujeta a 
la obligación de la autoridad de liberar a las personas elegibles (soldados y civiles) y a la 
obligación del país de origen de recibir sus propios nacionales. Repatriación es un término 
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que también se aplica en situaciones de crisis al personal diplomático y a los funcionarios 
internacionales. (Glosario sobre Migración” OIM, Libro Verde

Retorno
En sentido amplio, acto o proceso de regresar. El retorno puede ser dentro de los límites 
territoriales de un país como, por ejemplo, las personas desplazadas internas que regresan y 
combatientes desmovilizados; o, desde el país receptor (tránsito o destino) al país de origen, 
como por ejemplo las personas refugiadas, los solicitantes de asilo y nacionales calificados. 
Hay subcategorías de retorno que describen la forma en que se organiza: voluntario, forzoso, 
asistido y espontáneo; y otras subcategorías que describen las personas objeto del retorno 
como, por ejemplo, repatriación (de refugiados). (Glosario sobre Migración” OIM, Libro Verde).

Retorno voluntario
El regreso independiente o asistido al país de origen, de tránsito o a un tercer país basado 
en la libre voluntad de la persona que regresa. (Glosario sobre Migración” OIM (Organización 
Internacional para las Migraciones) Libro Verde)

Roles de género
Papeles, funciones, actividades y responsabilidades que se atribuyen como “propias” y 
diferenciadas a hombres y mujeres. (Crea y Media. Estrategias de Sensibilización. Proyecto 
Acción 3. Iniciativa Comunitaria EQUAL.). Ellos permites sustentar la división sexual del 
trabajo, así como la discriminación por razón de sexo en el ámbito laboral.

Según informes de la ONU, hay 90 millones de mujeres fuera de sus países de origen 
que, al marcharse, están cada vez más motivadas por razones de mejora personal que por 
cargas familiares, al contrario de lo que sucede con los hombres (La mujer y la inmigración 
internacional. Informe elaborado por el Departamento de Asuntos Sociales y Económicos. 
Organización de Naciones Unidas, 2005). Las mujeres se mueven de forma cada vez más 
autónoma y activa y sus aportaciones son cada vez más fundamentales, tanto para los países 
de partida como para los de acogida. En aquellos se convierten en muchas ocasiones en la 
principal fuente de ingresos de sus familias y en auténticos motores de desarrollo para sus 
regiones. En los países de llegada contribuyen decisivamente al sostenimiento del estado del 
bienestar y a la solución de problemas sociales acuciantes—como el cuidado de personas 
ancianas o dependientes—, aunque en la mayoría de las ocasiones, estas contribuciones 
sean invisibles y poco prestigiadas socialmente, (Pérez Grande, M. D., Mujeres inmigrantes: 
realidades, estereotipos y perspectivas educativas, Revista Española de Educación 
Comparada, 14 (2008), 137-175, 2008
http://www.sc.ehu.es/sfwseec/reec/reec14/reec1405.pdf).

S
Segregación
Forma de discriminación consistente en mantener a distancia y reserva de espacios propios 
para el grupo o grupos afectados, de forma que sus miembros solo puedan abandonar en 
condiciones más o menos restrictivas. (ACNUR, Convención de Ginebra de 1951 relativa al 
Estatuto de los Refugiados.) 

Implica que los grupos mantienen su propia idiosincrasia separados y con tendencia a reducir 
los contactos.
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La adaptación, total o parcial, dependerá de las decisiones que se tomen en relación con el 
establecimiento, o no, de relaciones con los y las integrantes del otro grupo y la defensa de 
la propia cultura como un valor que mantener en el nuevo contexto.

Segregación horizontal por razón de sexo
Concentración de mujeres y de hombres en sectores y empleos específicos. (Glosario de 
términos relativos a la igualdad entre mujeres y hombres. Comisión Europea)

Segregación vertical por razón de sexo
Concentración de mujeres y de hombres en grados y niveles específicos de responsabilidad o de 
puestos. (Glosario de términos relativos a la igualdad entre mujeres y hombres. Comisión Europea)

Sensibilización
Conjunto de acciones que pretende influir sobre las ideas, percepciones, estereotipos, 
conceptos de las personas y de los grupos para provocar un cambio de actitudes en nuestras 
prácticas sociales, individuales y colectivas.
Es el resultado de la influencia de unas personas sobre otras para provocar cambios de 
actitud mediante el aporte de información, formación  y la participación.

Síndrome de Ulises
Término acuñado por el psiquiatra Joseba Achótegui. Es una patología depresiva que pueden sufrir 
las personas inmigrantes. La inmigración es un acontecimiento trascendental en la vida de los seres 
humanos que influye profundamente en su psique. Se denomina duelo migratorio a las pérdidas 
psicológicas que ocasiona la inmigración debido a un proceso complejo de reorganización personal 
y al gran esfuerzo psicológico de adaptación a los cambios, que tienen que realizar las personas 
inmigrantes. El síndrome de Ulises se caracteriza por cuatro focos de tensión: 

1) La soledad de la persona en un país que no es el suyo, sin su familia y con un 
sentimiento de nostalgia. 

2) El sentimiento de fracaso porque piensan que después del esfuerzo realizado no han 
conseguido las expectativas laborales esperadas.

3) Se encuentran en situaciones muy duras para su supervivencia (alojamiento, 
alimentación, trabajo….) 

4) Han pasado por situaciones de terror en su viaje al país de destino. (Joseba Achotegui 
(2004) La depresión en los inmigrantes: una perspectiva transcultural.Barcelona. 
Ediciones Mayo, S.A.)

Stakeholders 
Término utilizado en las políticas de responsabilidad social corporativa que hace referencia 
a cualquier grupo de personas o instituciones que afectan o pueden ser afectadas por las 
acciones que lleva a cabo una empresa en materia de gestión de la diversidad cultural.

T
Techo de cristal
Se trata de una metáfora que ilustra cómo muchas mujeres se topan con una barrera 
aparentemente inexistente –por eso de cristal, puesto que no se aprecia a simple vista- 
que les impide la promoción profesional a puestos de responsabilidad o mando, a causa, 
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generalmente, de los prejuicios empresariales sobre la capacidad de las mujeres para 
ocupar altos cargos, desarrollar tareas de mando o compatibilizar todo lo anterior con sus 
responsabilidades como madre, esposa o hija. Es un término acuñado por el feminismo. La 
escasez en políticas de corresponsabilidad y conciliación de la vida laboral y familiar contribuye 
a la permanencia de esta barrera prácticamente infranqueable para muchas mujeres. (Crea 
y Media. Estrategias de Sensibilización. Proyecto Acción 3. Iniciativa Comunitaria EQUAL).

V
Violencia de género
“La violencia contra las mujeres es una manifestación de las relaciones de poder históricamente 
desiguales entre mujeres y hombres que han conducido a la dominación masculina, a la 
discriminación de las mujeres por parte de los hombres y a un impedir su pleno desarrollo. 
Es todo acto de violencia sexista que tiene como resultado posible o real un daño de 
naturaleza física, sexual o psicológica, incluyendo las amenazas, la coerción o la privación 
arbitraria de la libertad para las mujeres, ya se produzca en la vida pública o privada”.  (IV 
Conferencia Mundial de las Naciones Unidas. Beijing. 1995).

Violencia racial
Acción agresiva e injusta contra el natural modo de proceder, con que se ofende o perjudica 
especialmente a un grupo étnico determinado al que se considera inferior y se le atribuye una 
serie de cualidades objetables, especialmente cuando convive con dichas personas (Glosario 
de términos sobre la Integración de Inmigrantes e indicadores de la misma en los documentos 
recientes de la Unión Europea. Proyecto INTI-13 Indicadores de integración de inmigrantes”. 
Elaborado por Miguel Angel de Prada,Colectivo I0E. Madrid, octubre 2005.)

Xenofobia
Odio, repugnancia u hostilidad hacia los y las extranjeras. En el ámbito internacional no hay 
una definición aceptada de xenofobia aunque puede ser descrita como actitudes, prejuicios o 
conductas que rechazan, excluyen y, muchas veces, desprecian a otras personas, basados 
en la condición de persona extranjera o extraña a la identidad de la comunidad, de la sociedad 
o del país. Hay una relación muy estrecha entre racismo y xenofobia, términos difíciles de 
separar. La xenofobia aparece como circunstancia agravante de los delitos en el artículo 
22.4 del Código Penal Español. Por su parte, el artículo 515 de este mismo texto considera 
asociación ilícita las que promuevan esta tipo de odio o violencia. (“Glosario sobre Migración” 
OIM, Libro Verde.)

                        	             *El glosario de términos que antecede ha sido adaptado a un uso inclusivo del lenguaje.
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Propuestas para su prevención”.

	 http://www.ugt.es/pvalenciano/almacen/guia_acoso_acoso_sexual.pdf
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	 http://www.ugt-pv.org/docest/0707/guia_practica_igualdad.pdf

•	 UNESCO, Declaración Unviersal de la Unesco sobre la diversidad cultural, 2002, 
http://unesdoc.unesco.org/images/0012/001271/127160m.pdf

•	 UNFPA, Las mujeres y la migración internacional, 2006, http://www.unfpa.org/
swp/2006/spanish/introduction.html

•	 Wright, P., Ferris, S. y Kroll, M., Competitiveness through management diversity:Effects on 
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ANEXO 3º: ENLACES DE INTERÉS

Accord du 6 juillet 2007 pour la non-discrimination, l’égalité de traitement et la diversité 
dans le cadre des activités de mise à l’emploi des entreprises de travail temporaire 
http://www.charte-diversite.com/fiche-outil.php?id=23 
http://www.charte-diversite.com/charte-diversite-la-charte.php

Campaña de información de la UE “Por la Diversidad. Contra la Discriminación”
www.stop-discrimination.info

Centro de Diversidad del IE
http://www.ie.edu/IE/php/es/centros_catedras_detalle_Diversidad.php
http://centerfordiversity.ie.edu/ 

Charte de la diversite
http://www.charte-diversite.com/

Comisión Europea sobre la no discriminación y la diversidad (publicaciones)
http://ec.europa.eu/employment_social/fundamental_rights/public/pubst_en.htm

Comité para la Eliminación de la Discriminación contra la Mujer
http://www.unhchr.ch/spanish/html/menu2/6/cedw_sp.htm

Confederación Europea de Sindicatos
www.etuc.org

Construire un accord d’entreprise sur la diversité et contre les discriminations
http://www.charte-diversite.com/fiche-outil.php?id=45
Consejo para la promoción de la igualdad de trato y no discriminación de las personas 
por el origen racial o étnico
http://www.igualdadynodiscriminacion.org/ss/Satellite?pagename=ConsejoNoDiscriminaci
on/Page/CND_home

Convenio de la OIT núm. 111 sobre la discriminación en el empleo y la ocupación (1958)
http://www.ilo.org/ilolex/spanish/convdisp1.htm

Convenio de la OIT núm. 100 sobre la igualdad de remuneración (1951)
http://www.ilo.org/ilolex/spanish/convdisp1.htm

Directiva  2000/43/CE por la que se establece el principio de igualdad de trato a los 
personas independientemente de su origen racial o étnico
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32000L0043:ES:NOT

Directiva 2000/78/CE, de 27 de noviembre relativa al establecimiento de un marco 
general para la igualdad de trato en el empleo
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32000L0078:ES:NOT

Directiva 2008/0140 del Consejo por la que se aplica el principio de igualdad de trato 



GUIA SINDICAL PARA LA GESTIÓN DE LA DIVERSIDAD EN LAS EMPRESAS Y LAS ADMINISTRACIONES 
PUBLICAS POR RAZON DE ORIGEN ETNICO O RACIAL, NACIOALIDAD, CULTURAL, RELIGIOSO Y DE 

CREENCIAS DE NACIMIENTO Y LENGUA

238

entre las personas independientemente de su religión o convicciones, discapacidad, 
edad u orientación sexual
http://eur-x.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:52008PC0426:ES:NOT

Diversity@Work
http://www.diversityatwork.net/EN/en_index.htm

DRAE
http://buscon.rae.es/draeI/

Educar en Igualdad
http://www.educarenigualdad.org/

Europa. Síntesis de legislación
http://europa.eu/scadplus/leg/es/s02310.htm

Eurostat
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?tab=table&plugin=1&language=en&pcode=tsd
de230

Fundación Alares para la Diversidad
http://www.fundaciondiversidad.org/index.php?option=com_content&view=article&id=123

Formación sobre Diversidad y No Discriminación VT/2006/009 44
http://www.etno.eu

nspección de Trabajo y de la Seguridad Social
http://www.mtin.es/itss/web/index.html

Instituto Europeo para  la gestión de la diversidad
http://www.iegd.org/

International Society for Diversity Management
http://www.idm-diversity.org/eng/index.html

Ley 15/2008 de 5 de diciembre, de integración de las personas inmigrantes en la 
Comunidad valenciana.
http://www.docv.gva.es/datos/2008/12/11/pdf/2008_14318.pdf

LRM Comunidad de Conocimiento desde la Perspectiva de Género
http://lrmgenerandoconocimientodegenero.blogspot.com/

Mainstreaming
http://www.mageeq.net/

Mi Escuela y el Mundo. Educación en Valores
http://www.educacionenvalores.org/



GUIA SINDICAL PARA LA GESTIÓN DE LA DIVERSIDAD EN LAS EMPRESAS Y LAS ADMINISTRACIONES 
PUBLICAS POR RAZON DE ORIGEN ETNICO O RACIAL, NACIOALIDAD, CULTURAL, RELIGIOSO Y DE 

CREENCIAS DE NACIMIENTO Y LENGUA

239

Ministerio de Sanidad, Política Social e Igualdad
http://www.msps.es/

Ministerio de Trabajo e Inmigración
http://www.mtas.es/

OIT
http://www.ilo.org/global/lang--en/index.htm

Pacto Local por la Integración de 18 de mayo de 2009
http://www.amics.gva.es/index.php?option=com_content&view=article&id=307%3A18052009-
primer-pacto-local-por-la-integraci&catid=7%3Atable-anuncios&Itemid=17&lang=es

Para la igualdad en el empleo
http://paralaigualdadenelempleo.mspsi.gob.es/

Plan Valenciano para la Prevención de la Discriminación Interétnica el racismo y la 
xenofobia de 3 de julio de 2009.
http://www.portaldelinmigrante.es/index.php?option=com_content&view=article&id=128
%3Aplan-valenciano-para-la-prevencion-de-la-discriminacion-interetnica-el-racismo-y-la-
xenofobia&catid=23%3Acontenido-estatico&lang=es

Portal europeo en materia de igualdad de trato, oportunidad y no discriminación.
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=423&langId=es

Red Europea de Responsabilidad Social Corporativa (RSC)
www.csreurope.org

Revista Memoria
http://revistamemoria.com/pdf.php?path=aaece53b454828738a0c&from=62&to=62

Seguridad Social
http://www.seg-social.es/Internet_1/index.htm

Tratado de Ámsterdam
http://eur-lex.europa.eu/es/treaties/dat/11997D/htm/11997D.html

UGT
http://www.ugt.es

UGT Catalunya
http://www.ugt.cat/

Unidad de la anti-discriminación en la Dirección General de Empleo, Asuntos Sociales 
e Igualdad de Oportunidades en la Comisión Europea
http://ec.europa.eu/employment_social/fundamental_rights/index_en.htm
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ANEXO 4: SENTENCIAS MÁS RELEVANTES RELACIONADAS CON 
INCIDENTES DISCRIMINATORIOS POR ORIGEN RACIAL O ÉTNICO Y ASILO

SENTENCIAS PENALES ESPAÑOLAS 
Fuente: http://www.igualdadynodiscriminacion.org

Sentencia de la AUDIENCIA PROVINCIAL DE MADRID nº259/2010, de 30 de junio 
de 2010 – Asociación Blood&Honour: la Audiencia Provincial condenó a varios de los 
acusados del delito de asociación ilícita del art. 515.5º por promover “la discriminación, 
el odio o la violencia contra personas, grupos o asociaciones por razón de su ideología, 
religión o creencias, la pertenencia de sus miembros o de alguno de ellos a una etnia, 
raza o nación, su sexo, orientación sexual, situación familiar, enfermedad o minusvalía, 
o inciten a ello”, en relación con el art. 517.1 del Código Penal, sin la concurrencia de 
circunstancias modificativas, y acordó la disolución de la asociación Blood&Honour. 
Sentencia de la AUDIENCIA PROVINCIAL DE MADRID nº 717/2010, de 28 de junio 
de 2010 – Caso Miwa Buene: la Audiencia Provincial condenó a Roberto A. como autor 
responsable del delito de lesiones previsto en el artículo 149 del Código Penal, con la 
concurrencia de las agravantes de discriminación racista y alevosía a la pena de 10 años 
de prisión con la accesoria de inhabilitación absoluta para el ejercicio del derecho de 
sufragio pasivo durante el tiempo que dure la condena y a que abone a Miwa Buene, como 
responsabilidad civil, la cantidad de un millón quinientos setenta y tres mil setecientos 
setenta y nueve euros con ochenta y seis céntimos (1.573.779,86 €). 

Sentencia de la AUDIENCIA PROVINCIAL DE BARCELONA, de 5 de marzo de 2010 
- Librería Europa: la Audiencia Provincial condenó a Pedro Varela Geiss, propietario de 
la librería, como criminalmente responsable en concepto de autor de un delito de difusión 
de ideas genocidas y de un delito cometido con ocasión del ejercicio de los Derechos 
Fundamentales y de las Libertades públicas garantizados por la Constitución, en régimen 
de concurso real (artículos 607.2 y 510.1 del Código Penal), sin la concurrencia de 
circunstancias modificativas de la responsabilidad criminal. 
Sentencia de la AUDIENCIA PROVINCIAL DE BARCELONA (Sección Décima), de 28 
de septiembre de 2009 - Librería Kalki: la Audiencia Provincial condenó a los diferentes 
acusados en concepto de autores de un delito de difusión de ideas genocidas, de un delito 
cometido con ocasión del ejercicio de los Derechos fundamentales y de las Libertades 
públicas garantizados por la Constitución y de un delito de asociación ilícita. 

Sentencia de la AUDIENCIA PROVINCIAL DE MADRID (Sección Séptima), nº 
79/09 de 16 de julio de 2009 - Hammerskin España (HSE): la Audiencia Provincial 
condenó a varios de los acusados del delito de asociación ilícita del art. 515.5º y 
acordó la disolución de la asociación. 
Sentencia de la AUDIENCIA PROVINCIAL DE HUELVA, Sección 2ª, en Sentencia 
de 3 Septiembre 2008, rec. 197/2008 , confirma la Sentencia del Juzgado nº 2 de lo 
Penal de Huelva de fecha 14 de abril de 2008, por los hechos ocurridos en la localidad 
de Cortegana, el 16 de enero de 2005: se condena a varios de los acusados como 
autores de un delito de desorden público con accesoria de privación del derecho al 
ejercicio del sufragio activo y como autores de un delito de daños con responsabilidad 
penal subsidiaria en caso de impago. Concurre la circunstancia agravante prevista en 
el art. 22.4 del Código Penal: cometer el delito por motivos racistas. 
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SENTENCIAS CONTENCIOSAS ESPAÑOLAS
STS Contencioso, Reconoce el derecho de asilo a una mujer argelina víctima de  
violencia de género.
http://www.poderjudicial.es/eversuite/GetDoc?DBName=dPortal&UniqueKeyValue=1
59659&Download=false&ShowPath=false

STS Contencioso, Asilo. Carencia de fundamento. Falta de crítica razonada de la 
sentencia, que estima parcialmente el recurso y autoriza la permanencia en España 
por razones humanitarias
http://www.poderjudicial.es/search/doAction?action=contentpdf&databasematch=TS&referen
ce=5936033&links=asilo%20violencia%20de%20g%E9nero&optimize=20110428

SENTENCIAS INTERNACIONALES
Fuente: http://www.igualdadynodiscriminacion.org

Sentencia del TRIBUNAL EUROPEO DE DERECHOS HUMANOS, de 8 de 
diciembre de 2009, sobre el asunto “Muñoz Díaz contra España” (demanda número 
49151/07): el Tribunal dictaminó que la denegación de la pensión de viudedad había 
supuesto una diferencia discriminatoria al tratarse de forma distinta respecto de otras 
situaciones que deben ser tenidas como equivalentes en lo que concierne a los 
efectos de la buena fe matrimonial. Si bien Dª. María Luisa Muñoz recibe la pensión 
de viudedad desde enero de 2007, a raíz del reconocimiento de esta prestación a 
las parejas de hecho, la afectada mantiene su reclamación, referida al periodo 
comprendido entre la muerte de su marido (en diciembre de 2000) y enero de 2007. 
Decisión del COMITÉ DE DERECHOS HUMANOS DE LA ONU de 12 de agosto de 
2009, Rosalind Williams Lecraft contra España: este Comité dictaminó que se trataba 
de un caso de discriminación por su origen racial. De acuerdo con el Comité de 
Derechos Humanos de la ONU, las autoridades de un país no pueden establecer, 
para realizar controles de identidad, que las características físicas o étnicas de los 
individuos sean consideradas un indicio de su residencia ilegal en su territorio. 
  
PARA ACCEDER A MÁS SENTENCIAS:

- Consejo para la promoción de la igualdad de trato y no discriminación de las 
personas por el origen racial o étnico

	 http://www.igualdadynodiscriminacion.org

- Informe RAXEN, Acción Jurídica contra el racismo y los crímenes de odio. 
Movimiento contra la intolerancia

	 http://www.movimientocontralaintolerancia.com/html/raxen/raxen.asp

-Jurisprudencia europea en materia de igualdad de trato, oportunidad y no 
discriminación.

	 http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=621&langId=es
- Tribunal Supremo
	 http://www.poderjudicial.es/eversuite/GetRecords?Template=cgpj/ts/principal.htm
- Tribunal Constitucional
	 http://www.tribunalconstitucional.es/es/Paginas/Home.aspx
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ANEXO 5º ¿CÓMO PRESENTAR UNA DENUNCIA ANTE LA ITSS?

Toda persona que tenga conocimiento de hechos que pudieran constituir infracción en 
materias competencia de la ITSS (laboral, seguridad y salud laboral, seguridad social, 
empleo, etc.) puede reclamar los servicios de la Inspección de Trabajo y Seguridad Social 
. A estos efectos se consideran infracciones en el orden social las acciones y omisiones de 
los sujetos responsables (personas físicas o jurídicas y comunidades de bienes) tipificadas y 
sancionadas en la normativa del orden social. Las infracciones se califican como leves, graves 
y muy graves y se sancionan a propuesta de la Inspección de Trabajo, previa instrucción del 
oportuno expediente y conforme al procedimiento administrativo especial establecido en el 
Real Decreto 928/1998 , por el que se aprueba el Reglamento General sobre procedimientos 
para la imposición de sanciones por infracciones de orden social. 

Dichos servicios se deben solicitar a través de denuncia por escrito en las Inspecciones 
Provinciales de Trabajo y Seguridad Social. En ningún caso se admiten denuncias presentadas 
mediante el correo electrónico de http://www.mtin.es/itss/web/index.html. 

Ver información -Presentación electrónica Denuncias ITSS- 
http://www.mtin.es/itss/web/Atencion_al_Ciudadano/Descarga_de_Formularios/Inform_
DENUNCITSS.pdf

Según el artículo 9.1.f del citado Real Decreto 928/1998, el escrito de denuncia deberá 
contener:

• datos de identificación personal del denunciante y su firma
• los hechos presuntamente constitutivos de infracción
• fecha y lugar de su acaecimiento
• identificación de los presuntamente responsables
• demás circunstancias relevantes

Para ello podrá utilizarse el modelo de denuncia que se reproduce a continuación.

El citado artículo añade que las denuncias anónimas no se tramitarán así como las que se 
refieran a materias cuya vigilancia no corresponde a la Inspección, las que manifiestamente 
carezcan de fundamento o resulten ininteligibles, ni las que coincidan con asuntos de que 
conozca un órgano jurisdiccional.

El o La denunciante no tendrá la consideración de persona interesada en esta fase de 
actividad inspectora previa sin perjuicio de que, en su caso, tengan tal condición en los 
términos del artículo 31 de la Ley 30/1992 de Régimen Jurídico de las Administraciones 
Públicas y del Procedimiento Administrativo Común una vez que se inicie el expediente 
sancionador o liquidatario.

El artículo 10 del citado Reglamento señala el deber del funcionariado del sistema de 
Inspección de Trabajo y Seguridad Social, de guardar secreto respecto de los asuntos que 
conozcan por razón de su cargo, así como sobre los datos, informes, origen de las denuncias 
o antecedentes de que hubieran tenido conocimiento en el desempeño de sus funciones.

La Inspección de Trabajo y Seguridad Social podrá abrir un período de información previa 
con el fin de conocer las circunstancias del caso concreto y la conveniencia o no de iniciar la 
actuación inspectora.
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Fuente: http://www.mtin.es/itss/web/index.html.  
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Fuente: http://www.mtin.es/itss/web/index.html.  
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U.C. Plana Alta-Maestrat-Els Ports
C/ Plaza de las Aulas, 5

12001 Castellón
Tel. 96 422 65 08 Fax. 96 422 78 84

Correo electrónico: planaalta@pv.ugt.org

U.C. Millars-Plana Baixa-Palància
C/ Pedro III, 4

12540 Vila Real
Tel. 96 450 65 80 Fax. 96 453 49 74

Correo electrónico: millars@pv.ugt.org

U.C. Horta Nord-Camp del Túria-Camp de
Morvedre

C/ San Salvador, 7
46980 Paterna

Tel. 96 137 25 34 Fax. 96 137 29 01
Correo electrónico: hortanord@pv.ugt.org

U.C. València Sud e Interior
C/ Virgen del Olivar, 10

46900 Torrent
Tel. 96 156 41 45 Fax. 96 156 41 07

Correo electrónico: hortasud@pv.ugt.org

U.C. Ribera Baixa-La Safor-Vall D’Albaida
C/ Abad Sola, 69 y 71

46700 Gandia
Tel. 96 286 29 98 Fax. 96 287 19 03
Correo electrónico: safor@pv.ugt.org

U.C. Ribera Alta-La Costera-Canal de 
Navarrés

C/ Curtidors, 25
46600 Alzira

Tel. 96 241 27 51 Fax. 96 241 28 10
Correo electrónico: ribalta@pv.ugt.org

U.C. Alacantí
C/ Pablo Iglesias, 23

03004 Alicante
Tel. 96 514 87 00 Fax. 96 514 87 10

Correo electrónico: alacanti@pv.ugt.org

U.C. La Muntanya-Vall del Vinalopó
Plaça Major, 9. 

03600 Elda
Tel. 96 539 76 22 Fax. 96 538 61 47

Correo electrónico: vallvinalopo@pv.ugt.org

U.C La Marina
Avda. L’Aigüera 9 Entl. (Edif. Central Park

entresuelo)
03500 Benidorm

Tel. 96 586 20 11/96 586 21 90 
Fax. 96 586 22 90

Correo electrónico: marina@pv.ugt.org

U.C. Baix Vinalopó-Vega Baixa
Plaça Constitució, 3

03203 Elche
Tel. 96 545 38 12 Fax. 96 542 12 80

Correo electrónico: baixvinalopo@pv.ugt.org

UNIONES COMARCALES
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DIRECCIONES UGT-PV 
UGT País Valenciano

Secretaría de Migraciones y Cooperación
C/ Arquitecto Mora, 7-6ª

46010 Valencia
Tel. 96 388 41 40- Fax. 96 388 41 55

Página web: http://www.ugt-pv.org

Federación de Industria y de los Trabajadores 
Agrarios P.V. (FITAG-PV)
C/ Arquitecto Mora, 7-2ª

46010 Valencia
Tel. 96 388 40 50/ 96 388 40 20 –

Fax. 96 388 40 28
Correo electrónico: fta@pv.ugt.org

Federación de Transportes, Comunicaciones y 
Mar-P.V. (FTCM-PV)

C/ Arquitecto Mora, 7-2ª 
46010 Valencia

Tel. 96 388 40 40 - Fax. 96 388 40 49
Correo electrónico: ftcm@pv.ugt.org

Página web: http://fetcm.ugt.org/paisvalencia

Federación de Servicios-P.V. (FES-PV)
C/ Arquitecto Mora, 7-4ª - 46010 Valencia

Tel. 96 388 40 02 - Fax. 96 388 40 04
Correo electrónico: organización.pv@fes.ugt.org

Página web: http://fes.ugt.org/pv/

Federación de Trabajadores de la Enseñanza-P.V. 
(FETE-PV)

C/ Arquitecto Mora, 7-5ª - 46010 Valencia
Tel. 96 388 40 69 - Fax. 96 388 40 68

Correo electrónico: paisvalenciano@fete.ugt.org
Página web: http://fete.ugt.org/paisvalencia/

Federación de Servicios Públicos (FSP-PV)
C/ Arquitecto Mora, 7-3ª

46010 Valencia
Tel. 96 388 40 80 - Fax. 96 393 20 63

Correo electrónico: fsp@pv.ugt.org
Página web: http://www.fsp.es/pvalenciano

Federación de Metal, Construcción y Afi nes-P.V. 
(MCA-PV)

C/ Arquitecto Mora, 7-4ª
46010 Valencia

Tel. 96 388 41 10/ 96 388 40 60 – 
Fax. 96 393 20 62

Correo electrónico: mca@pv.ugt.org
Página web: http://www.ugt.es/mca/paisvalencia

Federación de Trabajadores de Comercio, 
Hostelería, Turismo y Juego-P.V. (FCHTJ-PV)

C/ Arquitecto Mora, 7-5ª - 46010 Valencia
Tel. 96 388 41 00/ 96 388 41 30 – 

Fax. 96 388 41 13
Correo electrónico: fchtj@pv.ugt.org

Unión de Pensionistas, Jubilados y Prejubilados-
P.V. (UPJP-PV)

C/ Arquitecto Mora, 7-2ª - 46010 Valencia
Tel. 96 388 40 39

Correo electrónico: jubilados@pv.ugt.org

Unión de pequeños agricultores-P.V. (UPA-PV)
C/ Arquitecto Mora, 7-1ª - 46010 Valencia

Tel. 96 388 41 09 – Fax: 96 388 40 10
Correo electrónico: upa@pv.ugt.org

FEDERACIONES NACIONALES








