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Presentacion

El principio de igualdad de trato y no discriminacién constituye uno de los principios
fundacionales de la Union Europea y, en consecuencia, en la ejecucion de sus politicas
y acciones, trafa de luchar contra toda discriminacion por razén de sexo, origen racial
o étnico, religién o creencias, discapacidad, edad u orientacion sexual.

Buen reflejo de esfa orientacion de las politicas comunitarias hacia la consecucién real
y efectiva de esfe principio, lo constituye el hecho de que los Fondos Estructurales y
de Inversion Europeos (Fondos EIE) en el periodo 2014-2020 deben confribuir a este
objefivo, debiendo fenerse en cuenta en todas las fases del ciclo de gestion, desde
la programacion  hasta la evaluacion.

Asimismo, debe sefialarse que la inclusion de una prioridad de inversion destinada
especificamente a la lucha contra todas las formas de discriminacién, constituye una
herramienta adecuada para implementar acciones especificas que contribuyan de
manera direcfa a la conformacién de una sociedad més justa e igudlitaria.

Con esta guia prefendemos contribuir a facilitar la aplicacién del principio de igualdad
y no discriminacién en el uso de los Fondos EIE 2014-2020 vy orientar el tipo de
acciones y medidas més eficaces a la hora de disefiar e implementar operaciones
relacionadas con la prioridad de inversion "lucha contra todas las formas de discrimi-
nacion y la promocién de la igualdad de oportunidades”, de acuerdo a las acciones
y medidas previstas en el Acuerdo de Asociacion entre Esparia y la Union Europea.

Esta contribucion, vy el resto de acciones que acompanardn a la misma, se apoyan,
como no podria ser de ofra forma, en un enfoque multinivel que pretende la cola-
boracion de todos los agentes  implicados en la lucha contra la discriminacién y en
especial trafa de facilitar la formacion del personal de las autoridades que participa
en la gestién y control de los Fondos EIE en los ambitos de la legislacion y la politica
de la Unién contra la discriminacién.
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Esperamos que esta guia constituya una herramienta de referencia para el conjunto
de operadores de estos fondos, tanto para acciones especificas de lucha contra la
discriminacién, como para la aplicacion de este principio de manera transversal en
el conjunto de actividades financiadas por los mismos.

El objefivo final de esta guia, no es ofro que el conjunfo de actuaciones sostenidas
por estos fondos confribuya a la reduccion de las desigualdades y a la prevencion y
erradicacion de la discriminacion, con especial afencién a la mejora de la situacion
de los grupos y colectivos de personas especialmente vulnerables a este fendémeno.

Queremos trasladar nuestro agradecimiento al conjunto de instituciones publicas y
privadas, y muy especialmente a los representantes de los Ministerios de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad, Empleo y Seguridad Social y Hacienda y Administracio-
nes Piblicas, asi como de la Fundacion ONCE y Fundacion Secretariodo Gitano que
han colaborado en la elaboracion de esta guia aportando sus visiones, experiencias
e intereses en esta materia. Muchas gracias por vuestra inestimable participacion.

Esperamos que esta guia les resulte de interés.

Carmen Plaza Martin, Directora General Miguel Angel Garcia Martin, Director
del Instituto de la Mujer y para la Igual- General del Trabajo Auténomo, de la
dad de Oportunidades. Economia Social y de la Responsabilidad

Social de las Empresas



Intfroduccidén

En los reglamentos del periodo de programacién financiera de los Fondos Estructurales
y de Inversién (Fondos EIE) 2014-2020, la igualdad v la no discriminacién adquieren
mayor relevancia en comparacion con el periodo anterior, en linea con el mandato del
Tratado de la UE, que en su articulo 3 establece que la Unién combatird la exclusién
social y la discriminacion y fomentard la justicia y la profeccién sociales, la igualdad
enfre mujeres y hombres, la solidaridad entre las generaciones y la proteccién de los
derechos del nifio.

En concreto, los nuevos reglamentos incluyen una serie de novedades en este dmbito,
que afectarén de modo direcfo al ciclo de gestion de los Fondos EIE 2014-2020, desde
la fase de planificacion e implementacion hasta lo fase de seguimiento y evaluacion.
Entre las cuestiones mds destacables estd la importancia que adquieren las cuestiones
relacionadas con la igualdad y la no discriminacién al constituirse como uno de de
los 3 principios horizontales aplicables a todos los fondos. Estos principios requieren
que los Estados especifiquen en su planificacién el modo en que se van a implementar
en la practica. De hecho, en los informes anuales de ejecucién de 2017y 2019, se
fendrd que incluir un apartado especifico que describa las medidas que se han puesto
en marcha a través de los distintos Programas Operativos (PO) relacionados con la
igualdad y la no discriminacién.

Esta guia tiene por tanto un doble objetivo: por un lado, contiene orientaciones vy
recomendaciones que faciliten la aplicacién del principio de igualdad y no discri-
minacién en el uso de los Fondos EIE 2014-2020 (en todo el ciclo del proyecto) de
modo transversal; en segundo lugar, incluye orientaciones, ejemplos y experiencias
practicas que pueden inspirar a los organismos intermedios y beneficiarios de los
fondos sobre qué tipo de acciones y medidas son mds eficaces a la hora de disefiar
e implementar operaciones relacionadas con la prioridad de inversién "lucha contra
todas las formas de discriminacion y la promocion de la igualdad de oportunidades”
de acuerdo a las acciones y medidas previstas en el Acuerdo de Asociacion entre
Esparia y la Union Europea.
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Esta guia va dirigida especialmente a las unidades administradoras y gestoras, y
organismos intermedios de todos los fondos EIE (FSE, FEDER y FEADER) de la Admi-
nistracion General del Estado y de las comunidades auténomas asi como a aquellos
organismos que no perfeneciendo a la Administracién Pdblica van a participar en la
gestion de los programas operativos (en el caso del FSE se espera que haya varios
organismos infermedios privados). También va dirigido a las unidades con responso-
bilidades de fomento y promocién de politicas de igualdad y no discriminacion de
las administraciones publicas (niveles esfatal, autonémico y local).

Es importante destacar que esfa guia es complementaria la publicacion "Invertir en
igualdad y no discriminacion: hacia unas politicas piblicas mas eficientes e inclusivas.
Manual de formacion para la aplicacion transversal del principio de igualdad y no
discriminacion en el disefio, ejecucién y evaluacién de politicas publicas', que profundiza
en fodos los aspectos relacionados con el capitulo 4 de esta guia y que describe de
modo més detallado las herramientas a disposicion de las administraciones publicas
para disefiar, implementar y evaluar politicas publicas, para la gestion de un servicio
publico o un equipo o un departamento de recursos humanos de un modo inclusivo y
respetando la igualdad y la no discriminacion de las personas.

Invertir en igualdad y no discriminacién. Hacia unas

politicas publicas mds eficientes e inclusivas:



https://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/noDiscriminacion/documentos/Manual_cast_invertir_igualdad.pdf
https://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/noDiscriminacion/documentos/Manual_cast_invertir_igualdad.pdf
https://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/noDiscriminacion/documentos/Manual_cast_invertir_igualdad.pdf
https://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/noDiscriminacion/documentos/Manual_cast_invertir_igualdad.pdf

1. La igualdad y la no

discriminacidén en los
Fondos EIE 2014-2020:

principales novedades

Tal y como se ha destacado en el apartado infroductorio, la igualdad vy la no discrimi-
nacién adquiere mayor relevancia en los reglamentos de los Fondos EIE 2014-2020.
En esta seccion se describen las principales novedades, indicando las referencias
concrefas incluidas en el Reglamento de disposiciones comunes aplicables a todos
los Fondos EIE (en adelante, Reglamento Comin)," su anexo | [Marco Estratégico Co-
min) asi como su reglomento de ejecucién,? destacando cudles son las implicaciones
operativas para las autoridades de gestion.

1.- Reglomento (UE) No 1303,/2013 del Parlamento Europeo vy del Consejo de 17 de diciembre de 2013
por el que se esfablecen disposiciones comunes relativas al Fondo Europeo de Desarrollo Regional, al Fondo
Social Europeo, al Fondo de Cohesién, al Fondo Europeo Agricola de Desarrollo Rural y al Fondo Europeo
Maritimo y de la Pesca, v por el que se establecen disposiciones generales relativas al Fondo Europeo de De-
sarrollo Regional, al FonJo Social Europeo, al Fondo de Cohesién y al Fondo Europeo Maritimo y de la Pesca,

y se deroga el Reglamento (CE) no 1083/2006 del Consejo:
hitp:/ /eurlex.europa.eu/legalcontent/ES /TXT/PDF /2uri=CELEX: 3201 3R 1 303&from=EN

2.- Reglamento Delegado [UE) No 480/2014 de la Comisién de 3 de marzo de 2014 que complementa el
Reglamento (UE) no 1303/2013

http:/ /eurlex.europa.eu/legalcontent/ES /TXT/PDF /2uri=CELEX: 320 14R0480&from=ES

j—
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http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:32013R1303&from=EN
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:32014R0480&from=ES
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Novedad 1. Los Fondos EIE 2014-2020 deben contribuir al objetivo de la UE de
luchar contra la discriminacién por razén de sexo, origen racial o étnico, religién
o creencias, discapacidad, edad y orientacién sexual

Referencia: Considerando (13) del Reglamento Comin

"En sus esfuerzos por aumentar la cohesién econdmica, ferritorial y social, la Unién
debe tener por objefivo, en todas las fases de ejecucion de los Fondos EIE, eliminar
las desigualdades y promover la igualdad entre hombres y mujeres e integrar la
perspectiva de género, asi como luchar contra la discriminacion por razén de sexo,
raza u origen étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orienfacion
sexual fal como se establece en el articulo 2 del Tratado de la Unién Europea (TUE),
el articulo 10 del TFUE y el arficulo 21 de la Carta de los Derechos Fundamentales de
la Unién Europea, feniendo en cuenta, en particular, la accesibilidod de las personas
con discapacidad, asi como el articulo 5, apartado 2, de la Carta de los Derechos
Fundamentales que establece que nadie puede ser constrefiido a realizar un frabajo
forzado u obligatorio®.”

¢Qué implica esto en Que los Fondos EIE estan sujetos al TUE y al TFUE. Por tanto,
la practica? las acciones y medidas implementadas con esfos fondos deben

disefiarse desde un enfoque inclusivo para evitar que no sean

discriminaforias por razén de sexo, origen racial o émico, religion o creencias, discapacidad,

____________§
T VR

' edad u orientacién sexual.

Novedad 2. Los organismos encargados de promover la igualdad y la no discri-
minacién son considerados un socio clave que deberian participar activamente en
el ciclo de gestién de los Fondos EIE

Referencia: Articulo 5 del Reglamento Comun

Ofro de los principios horizontales de los Fondos EIE 2014-2020 es el de asociacion
y gobernanza multinivel. Segin este principio, los Estados miembros deberdn llevar
a cabo una accién coordinada basada en una cooperacién institucional y operativa
fanto en la planificacién como en la implementacion de los fondos, confando con los
actores clave en fodo el proceso:

3.~ En relacién a los motivos de discriminacion, el texto de esta guia se basa en la terminologia adoptada por
los Reglamentos de los Fondos a partir de los Tratados y la Carta de la Unién Europea. Si bien, a partir del
TFUE vy la Directiva 2000/43, resulia més adecuado emplear el término "origen racial o émico”. En cuanto a la
discriminacién por motivos religiosos, frecuentemente se hace también referencia a la "religién o creencias'.
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* Auforidades regionales, locales y urbanas y ofras autoridades piblicas competentes.
* |Interlocutores econémicos y sociales.

e Organismos que representen a la sociedad civil, incluidos los interlocutores medio-
ambientales, las organizaciones no gubernamentales v los organismos encargados
de promover la igualdad y la no discriminacion.

iQué implica esto en Que se deberfa contar con los organismos encargados de
la préctica? promover la igualdad y la no discriminacién en los Comités de

Seguimiento de los Programas Operativos, especialmente de

los correspondientes al FSE asi como con la Subdireccion General para la Igualdad de Trato

I
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Novedad 3. La no discriminacién forma parte de uno de los 3 principios horizontales
aplicables a todos los Fondos EIE 2014-2020.

y la no Discriminacién, y favorecer la participacion de ONG especializadas.

Referencia: Articulo 7 del Reglamento Comun

Los Estados miembros y la Comision tomardn las medidas oportunas para evitar cual-
quier discriminacion por razén de sexo, raza u origen éfnico, re|igic'>n O convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual durante la preparacion y ejecucion de los
programas. En particular, durante la preparacion y aplicacién de los programas se
fendrd en cuenta la accesibilidad para las personas con discapacidad.

¢Qué implica esto en Que es un principio que no sélo es aplicable al FSE, sino que

la préctica? afecta también al resto de fondos: FEDER, FEADER y FEMP
y que, por fanto, todos deberdn incorporarlo a todo el ciclo

de gestion de los Fondos EIE 2014-2020.

Que el Acuerdo de Asociacién debe incluir una seccién especifica que describa los objetivos

T

y el planteamiento que se va a seguir durante el periodo 2014-2020.

13
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Novedad 4. Todos los programas operativos deben incluir una seccién que describa
las acciones que se van a emprender para prevenir la discriminacién por razén de
sexo, raza v origen étnico, religion o creencias, discapacidad, edad v orientacién
sexual

Referencia: Articulo 96 del Reglamento Comin

6. El programa operativo esfablecerd asimismo los siguientes elementos, teniendo en
cuenta el contenido del acuerdo de asociacion vy el marco institucional vy juridico
de los Estados miembros:

b) en relacién con cada condicién ex ante establecida de acuerdo con el arficulo
19 vy el anexo X, aplicable al programa operativo, una evaluacion del cumpli-
miento de la condicién ex anfe en el momento de la presentacion del Acuerdo
de asociacion y del programa operativo; en caso de que no se cumplan las
condiciones ex anfe, una descripcion de las medidas previstas para cumplir dicha
condicion, los organismos responsables y un calendario para dichas medidas,
de conformidad con el resumen presentado en el acuerdo de asociacién;

7. Cada programa operativo, a excepcion de aquellos en que la asistencia técnica se
preste con arreglo a un programa operativo especifico, incluird, previa evaluacion
debidamente justificada por parte del Estado miembro de que se trate de su perti-
nencia en relacion con el confenido v los objetivos de los programas operativos,
una descripcién de:

b) los medidas especificas para promover la igualdad de oportunidades y prevenir
la discriminacion por razén de sexo, raza u origen étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual en la preparacién, la concepcion y
la ejecucion del programa operativo y, en particular, en relacion con el acceso
a la financiacion, teniendo en cuenta las necesidades de los diversos grupos
destinatarios que corren el riesgo de tal discriminacién y en especial el requisito
de garantizar la accesibilidad de las personas con discapacidad;

Junto con la propuesta de programa operativo conforme al objefivo de inversién en
crecimienfo y empleo, los Estados miembros podréan presentar un dictamen de las
autoridades nacionales en materia de igualdad sobre las medidas contempladas en
el parrafo primero, letras b y c|.
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________________________________________________________________________

¢Qué implica esto en Que en la fase de elaboracion y planificacion de fodos pro-
la practica? gramas operativos, independientemente del fondo del que
se frate (FSE, FEDER, FEADER o FEMP), las unidades gestoras

y administradoras de los fondos deben analizar y describir cudles son las medidas mas ade-

cuadas que se van a emprender en el préximo periodo para garantizar la igualdad y la no
discriminacién por razén de sexo, raza u origen éfnico, religién o convicciones, discapacidad,

edad u orientacion sexual.

Ademds, el Reglamento abre la posibilidad de que aquellos Estados que lo consideren oportuno

puedan presentar junto al PO un dictamen en materia de igualdad y no discriminacion

1
1
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________________________________________________________________________

Novedad 5. Una de las funciones de los Comités de Seguimiento es garantizar que
los PO cumplen con el principio horizontal de igualdad y no discriminacién

Referencia: Articulo 110 del Reglamento Comdn

1. El Comité de Seguimiento examinard, en particular:
f) las acciones encaminadas a promover la igualdad entre hombres y mujeres,
la igualdad de oportunidades vy la no discriminacién, incluida la accesibilidad
de las personas con discapacidad;

________________________________________________________________________

¢Qué implica esto en Que los Comités de Seguimiento deberdn prever un sistema

la practica? de seguimiento al principio horizontal de igualdad y no dis-
criminacion e incluirlo en su agenda de cuestiones a las que

hacer un seguimiento periédico.

P ——
TRV VR

________________________________________________________________________

Novedad 6. Los informes de ejecucién anuales de 2017 y 2019 deberan incluir una
seccion especifica sobre las medidas emprendidas para prevenir la discriminacién.

Referencia: Articulo 111 del Reglamento Comdn

1. No més tarde del 31 de mayo de 2016 y de la misma fecha de los afios sucesivos
hasta 2023 inclusive, el Estado miembro presentard a la Comisién un informe
de ejecucién anual de conformidad con el arficulo 50, apartado 1. El informe
presentado en 2016 abarcard los ejercicios 2014 y 2015, asi como el periodo
comprendido entre la fecha de inicio de la subvencionabilidad del gasfo y el 31

de diciembre de 2013.
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4. los informes de ejecucion anuales presentados en 2017 y 2019 expondran
y evaluarén la informacién exigida conforme al articulo 50, apartados 4 y 5,
respectivamente, v la informacion indicada en el apartado 3 del presente articulo,
junfo con la siguiente informacion:

e] las acciones concrefas emprendidas para promover la igualdad entre hombres y
mujeres y prevenir la discriminacion, en particular en relacion con la accesibilidad
de las personas con discapacidad, y las medidas aplicadas para garantizar
la integracion de la perspectiva de género en el programa operativo y las
operaciones.

¢Qué implica esto en Que las unidades gesforas y administradoras deberan definir

la préctica? un sistema evaluacién (objefivos e indicadores) que permita

la discriminacion, de modo que se pueda sistematizar la informacién de cara a los informes
de ejecucién anuales de 2017 y 2019.
Al

TRV IR

1
1
1
1
1
1
i hacer seguimiento a las medidas emprendidas para prevenir
i
i
1
\

Novedad 7. Entre las condiciones ex ante generales, se ha previsto una especifica
sobre igualdad y no discriminacién

Referencia: Articulo 19 y Anexo XI, parte Il del Reglamento Comuin

Existencia de capacidad administrativa para la ejecucion y aplicacion de la legislacion
y la politica de la Union contra la discriminacién en el émbito de los Fondos EIE:

Disposiciones acordes con el marco insfitucional vy juridico de los Estados miem-
bros para la participacion de los organismos responsables de la promocién de la
igualdad de frafo de todas las personas durante la elaboracién y aplicacién de
los programas, incluida la prestacién de asesoramiento sobre la igualdad en las
actividades relacionadas con los Fondos EIE

Disposiciones para la formacién del personal de las autoridades que participa en
la gestion y control de los Fondos EIE en los ambitos de la legislacion y la politica
de la Unién contra la discriminacion.

N

¢Qué implica esto en Que los Estados deben garantizar que cuentan con suficiente

la prdctica? capacidad administrativa para la ejecucion y aplicacion de

la legislacion v la politica europea en materia de igualdad y
no discriminacién, reforzando la participacion de los organismos de igualdad en los fondos

europeos (suficiente capacidad adminisirativa) asf como una buena formacién y capacitacion

VR,
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Novedad 8. El Marco Estratégico Comuin establece orientaciones especificas sobre
igualdad y no discriminacién

Referencia: Anexo | del Reglamento Comun

5.3 Promocién de la igualdad entre hombres y mujeres y no discriminacion

2. los Estados miembros velarén, con arreglo a los arficulos 5y 7, por la participacion

en la asociacion de los organismos responsables de la promocion de la igualdad
de género y la no discriminacién, y garantizardn unas estructuras adecuadas de
conformidad con las précticas nacionales que asesoren sobre la igualdod de gé-
nero, la no discriminacion v la accesibilidad a fin de disponer de las competencias
necesarias para la preparacion, el seguimiento v la evaluacién de los Fondos EIE.

. los Estados miembros abordaran, de forma adecuada, las necesidades de los

grupos desfavorecidos para que estos puedan infegrarse mejor en el mercado de
frabajo y de esfe modo facilitaran su plena participacion en la sociedad.

¢Qué implica esto en Que los Estados deben garantizar unas esfructuras adecuadas

la prdctica? para asesorar y fomentar la igualdad y la no discriminacion,

especialmente en el ambito del empleo.

Que los Fondos EIE deberan atender especialmente las necesidades de los grupos desfavore-

cidos para garantizar su inclusién social.

TR

________________________________________________________________________

5.4 Accesibilidad

1.

La Comisién y los Estados miembros, de conformidad con el articulo 7, tomardn las
medidas adecuadas para evitar cualquier discriminacién basada en la discapacidad.
las autoridades de gestion velardn, mediante acciones a lo largo del ciclo de vida
de fodo el programa para que cualquier ciudadano/a, especialmente las personas
con discapacidad, fenga acceso a fodos los productos, bienes, servicios e infraes-
fructuras que estén abiertos al piblico o sean de uso publico y estén cofinanciados
por los Fondos EIE de conformidad con el Derecho aplicable, contribuyendo de esfe
modo a eliminar los obstdculos para las personas con discapacidad vy las personas
mayores. En particular, se garantizard la accesibilidad general al enforno fisico, el
fransporte y las tecnologios de la informacion y las comunicaciones para fomentar
la inclusion de los grupos desfavorecidos, incluidas las personas con discapacidad.
las medidas que se tomen podrén incluir inversiones directas en relacién con la
accesibilidad de los edificios existentes y los servicios establecidos.
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________________________________________________________________________

¢Qué implica esto en Que los Estados deben garantizar la accesibilidad univer-

la practica? sal para las personas con discapacidad en las acciones y

medidas que se financien a través de los fondos tanto en el

enfomo fisico y el fransporte como en el entorno de las tecnologias de la informacion y de las

R RN,

\ comunicaciones y especialmente en el dmbito de la educacion y el empleo.

________________________________________________________________________

Novedad 9. El Reglamento de Ejecucién de los Fondos EIE 2014-2020 prevé cédigos
especificos para operaciones relacionadas con la igualdad y la no discriminacién

Referencia: Anexo | del Reglamento de Ejecucién de los Fondos EIE 2014-2020

El Anexo | describe las dimensiones y codigos para las categorias de infervenciones
de los fondos.

e Entre los cédigos relativos a la dimensién de los campos de intervencién, se
incluyen cédigos especificos relacionados con la igualdad y la no discriminacién:

* 109 Inclusién activa, sobre todo para promover la igualdad de oportunidades
y la parficipacién activa, y mejorar la capacidad de insercién profesional

* 111 lucha contra toda forma de discriminacién y fomento de la igualdad de
oportunidades

* 115 Reducir y prevenir el abandono escolar y promover la igualdad de acceso a
una educacion infantil, primaria y secundaria de calidad, incluidos los itinerarios
de aprendizaje de la educacion formal, no formal e informal para reintegrarse
en la educacion y la formacién

* 117 Mejorar la igualdad de acceso al aprendizaje permanente para todos
los grupos de edad en una actividad formal, no formal e informal, mejorar
los conocimientos, las aptitudes y las competencias de la poblacién activa, y
promover itinerarios flexibles de aprendizaje permanente mediante medidas de
orienfacion profesional y validacion de competencias adquiridas

e Entre los cédigos relativos a la dimensién del tema secundario con arreglo al FSE
(Cuadro 6), se incluye un cédigo especifico de “no discriminacion” diferenciado
del codigo de “igualdad de género”:

* 06 No discriminacién

¢ 07 Igualdad entre mujeres y hombres
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________________________________________________________________________

¢Qué implica esto en Que los organismos infermedios y beneficiarios de los Fondos
la practica? EIE 2014-2020 deberian prever operaciones especificas de

igualdad v no discriminacion asociadas a los codigos previstos
en el Reglamento de Ejecucién en fodos los catdlogos de operaciones de los fondos, tanto en

el FSE como en el FEDER, FEADER y FEMP.

PR ————————
IV

________________________________________________________________________

Complementariedad y sinergia con el Programa Comunitario “Derechos, Igualdad

y Ciudadania” 2014-2020

Es importante tener en cuenta que en el nuevo marco financiero plurianual 2014-
2020, la Comisién Europea busca reforzar la complementariedad v la sinergia entre
los distinfos fondos europeos disponibles. Si bien una misma accién no puede ser
financiada por distintos fondos, se pueden llevar a cabo acciones y medidas que se
complementen y refuercen entre si.

A nivel europeo, el Programa Comunitario “Derechos, Igualdad y Ciudadania” 2014-
2020 puede ser una via para complementar las acciones de igualdad y no discrimi-
nacion que se implementen con Fondos EIE.

El objetivo del programa “Derechos, Igualdad y Ciudadania” es contribuir a consolidar
y promover la igualdad y los derechos de las personas, consagrado en el Tratado, la
Carta y las convenciones infernacionales de derechos humanos.
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Cuenta con @ obijetivos especificos:

Promover la no
discriminacion

Garantizar el més alto
nivel de proteccién de
datos

Promover los derechos
de las personas con
discapacidad

Prevenir la violencia
contra los/as nifios/
as, los/as jévenes, las
mujeres y otros grupos
de riesgo (Daphne)

Hacer cumplir los
derechos de los/as
consumidores/as

Mas informacién sobre el Programa:

Més informacién sobre las convocatorias de subvenciones:



http://ec.europa.eu/justice/grants1/programmes-2014-2020/rec/index_en.htm
http://ec.europa.eu/justice/grants1/programmes-2014-2020/rec/index_en.htm
http://ec.europa.eu/justice/grants1/open-calls/index_en.htm

2. Recomendaciones
précticas para la
aplicaciéon del principio
horizontal de igualdad y
no discriminacién en todo
el ciclo de gestién de los

Fondos EIE 2014-2020

En el apartado especifico sobre los principios horizontales del Acuerdo de Asociacion
se aborda el principio de igualdad desde un doble enfoque, por un lado desde
la perspectiva transversal y por ofro desde la perspectiva del fomento de acciones
especificas o positivas.

Esta seccién se centra precisamente en el primero de los enfoques, la transversalidad,
que en esfe caso consiste en tener presente la igualdad y no discriminacion en todo el
ciclo de gestion de los Fondos EIE 2014-2020, desde la fase de planificacion hasta
la fase de evaluacion de los fondos.
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2.1. Recomendaciones para el disefio y
planificacién de los fondos

En el periodo de disefio y planificacion de los Fondos EIE, se definen los obijetivos
femdticos, las prioridades de inversion y los objetivos especificos sobre los que se va
a incidir a lo largo de todo el periodo asi como cuestiones mds instrumentales que
fienen que ver con los mecanismos de implementacion. Por tanto, es un momento
clave para la incorporaciéon del enfoque de igualdad y no discriminacién tanto en los
instrumentos programdticos como lo son el Acuerdo de Asociacion vy los Programas
Operativos como los instrumentos de gestion y seguimiento como el catdlogo de
operaciones, la configuracién de los Comités de Seguimiento, la lista de indicadores
y sistemas de evaluacion. Ademds, tfambién es el momento de deferminar cudles son
los agentes clave especializados que conviene implicar en los procesos de consulta y
en los sistemas de seguimiento como es el caso de los organismos de igualdad y no
discriminacién asf como las ONG especializadas.

2> Cémo incorporar la igualdad y la no discriminacién en los
instrumentos programdticos

Acuerdo de asociacion

Para garantizar que el Acuerdo de Asociacién incorpora la perspectiva de igualdad
y no discriminacién se ha incluido:

1. Una referencia especifica sobre igualdad y no discriminaciéon que desarrolla cudles
van a ser los objetivos y el planteamiento que se va a seguir durante el periodo
2014-2020 de acuerdo a los retos de cada pais en este dmbito. Este apartado
se deberfa incluir en la seccién sobre la aplicacion de los principios horizontales
y objefivos fransversales en la implementacion de los fondos.

2. Un apartado especifico sobre el cumplimiento de la condicién ex ante general
sobre la existencia de capacidad administrativa para la ejecucién y aplicacién
de la legislacién y la politica de la Unién contra la discriminacién en el ambito de
los fondos.
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¢Qué fuentes de informacion oficial puedo consultar para
conocer los retos en materia de discriminacion por origen
racial étnico, discapacidad, orientacién sexual, edad y
religion o creencias en Espana?

Eurobarémetro de la UE: cuenta con 3 estudios especificos (n°393 de 2012,
n°317 de 2009 y n°263 de 2007) sobre la discriminacién por estos cinco
motivos en la UE con una seccién especifica sobre Espafia.

La Agencia de Derechos Fundamentales de la UE: cuenta con una serie de
estudios especificos por los distintos motivos con informaciones especificas por
paises en algunas de las publicaciones.

El Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades del Ministerio
de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad que cuenta con:

* Una Encuesta sobre la percepcién de la discriminacién en Espafia, realizada
en colaboracién con el CIS.

+ Un Estudio de fuentes secundarias sobre la discriminacién en Espafia, 2013.

El Observatorio del Racismo y la Xenofobia en Espaiia de la Secretaria General
de Inmigracién y Emigracién del Ministerio de Empleo y Seguridad Social que
cuenta con un informe periédico sobre la evolucién del racismo y la xenofobia
en Espafia (desde 2008).

El Consejo para la eliminacién de la discriminacién racial o étnica (anterior-
mente denominado Consejo para la promocién de la igualdad de trato y no
discriminacién de las personas por el origen racial o ético), que cuenta con:

- Un estudio periédico sobre la discriminacién por el origen racial o étnico:
la percepcién de las potenciales victimas (desde 2010).

+ Un informe anual sobre la situacién de la discriminacién y la aplicacién del
principio de igualdad de trato por origen racial o étnico en Espaiia (desde

2010).

- Una memoria anual del Servicio de Asistencia a victimas de discriminacién

(desde 2010).

N
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¢Qué otras vias existen para conocer los retos en materia de

discriminacién?

e Estudios e informes elaborados por las ONG especializadas en igualdad y
no discriminacién, como por ejemplo, el informe “Discriminacién y poblacién
gitana” publicado con carécter anual por la Fundacién Secretariado Gitano
enlace al informe 2013.

* Consultas a las personas con mayor riesgo de ser discriminados, que pueden
ser ad hoc o a través de los consejos representativos o de participacién.

Programas Operativos

Para garantizar que los Programas Operativos incorporan la perspectiva de igualdad
y no discriminacién deberian incluir un apartado especifico sobre igualdad y no
discriminacién que desarrolle los siguientes aspectos:

* Una referencia a los grupos susceptibles de ser discriminados de acuerdo a los motivos
de discriminacion protegidos por las directivas (origen racial éico, discapacidad,
orientacion sexual, edad y religidn o creencias) asi como a aquellos dmbitos en los
que las discriminaciones pueden ser mds frecuentes (como por ejemplo el empleo,
los medios de comunicacion e internet, el acceso a bienes y servicios, efc..)

* Una descripcién de cémo puede el programa operativo confribuir a abordar alguno
de los retos de nuestro pais en materia de discriminacion:

* Formacién y capacitacién del perso-

nal de las administraciones publicas. ¢Qué medidas puedo

* Mejora de la aplicacién y de la emprender para abordar
efectividad normativa de la legislo- estos retos?
cion antidiscriminatoria. )

En las paginas 83 a 86 del Manual

* Mejora de los mecanismos de asis “Invertir en igualdad y no discrimi-

fencia a victimas de discriminacién. o , - L
nacién: hacia unas politicas pablicas

* Mejora de la informacién disponi- mds eficientes e inclusivas” se descri-
ble a través de la elaboracién de

ben algunos ejemplos de acciones y
esfudios y la recopilacién de datos.

medidas.
* Mejora de la gestion de la diversi-
dad en los servicios publicos.

* Mejora de la sensibilizacion y la informacién sobre la igualdad, la no discrimi-
nacién vy los beneficios de la diversidad.


http://www.gitanos.org/centro_documentacion/publicaciones/fichas/104140.html.es
http://www.gitanos.org/centro_documentacion/publicaciones/fichas/104140.html.es
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* Mejora de la gestion de la diversidad interna de las administraciones publicas.

* Una descripcion del planteamiento que se va a seguir durante el periodo 2014-
2020 en el programa operativo.

® Fn su caso, una mencién a los grupos especialmente vulnerables y las medidas
especificas que se van a emprender para compensar posibles desventajas.

¢Cudles son los motivos por los que més se discrimina
en Espaina?

De acuerdo a los estudios disponibles, el origen racial o étnico y la edad son los
2 motivos por los que més se discrimina.

¢Cudles son los ambitos en los que mas se discrimina
en Espana?

De acuerdo a los estudios disponibles, los dmbitos en los que més se discrimina son,
el empleo, los medios de comunicacién y las redes sociales asi como el acceso a

ciertos servicios publicos como la sanidad, la educacién o el trato con las Fuerzas
y Cuerpos de Seguridad.

= Cémo incorporar la igualdad y la no discriminacién en los
instrumentos de gestién y seguimiento

Catdlogo de operaciones elegibles

A la hora de elaborar el catélogo de operaciones elegibles, es importante asegurarse
de que el listado incluya tipos de operaciones que permitan implementar el principio
de igualdad y no discriminacién en la préctica. Es importante tener en cuenta que el
Reglamento de ejecucion de de los Fondos EIE 2014-2020 prevé codigos especificos
de infervencion y cédigos secundarios [ver pagina 18) para operaciones relacionadas
con la igualdad y la no discriminacién y que por tanto lo que se incluya en el catélogo
de operaciones deberia estar vinculados a estos codigos.

A fitulo orientativo, serfa recomendable comprobar que el catdlogo incluye el siguiente
tipo de operaciones:

* Curso de formacioén

o Taller formativo

N
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Seminario

Conferencia

Sistema de recopilacion de datos

Informe

Estudio

Investigacion

Encuestas

Manuales o guias

Accién de comunicacion

Accién de sensibilizacion

Accién de informacion y difusién
Asistencia juridica

Representacion juridica

Mediacion

Asistencia no iuridico (informacién, interlocucion, negociacion
Atencion psicoldgica

Asesoramiento y asisfencia técnica
Transporte

Alojamiento

Manutencion

Programa de capacity building para ONG
Estrategia o plan

Personal especializado

Protocolos o directrices de actuacién
Accién de participacion de actores clave
Comités o comisiones de participacion
Evaluacién de impacto

Informe de screening

Subvenciones a organizaciones no lucrativas

Apoyos econdmicos a las personas siempre y cuando sean ayudas complemen-
farias y con un alcance y duracién limitada (los fondos europeos no pueden
utilizarse para sustituir los sistemas de proteccion social ni las ayudas ordinarias
de los Estados miembros).
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Sistema de seguimiento e indicadores

En este nuevo periodo, en la fase de disefio y planificacién de los Fondos EIE, los
Estados miembro deben definir la lista de indicadores que se van a utilizar para hacer
seguimiento de las medidas y acciones implementadas y asf evaluar los resultados e
impacto obtenido. Estos indicadores deben estar asociados a unos objetivos especificos.
Una novedad respecto al anterior periodo es que, en este periodo, los reglamentos
establecen que en los informes anuales de ejecucion de 2017 y 2019, los Estados
deberdn incluir una seccién especifica sobre las medidas emprendidas para prevenir
la discriminacién, indicando los resultados obtenidos.

Es por ello que, en la fase de disefio y planificacion, es importante prever los indica-
dores especificos en este dmbito y especificar cudles serdn los objefivos a alcanzar.

A titulo indicativo, se incluye una lista de posibles indicadores que pueden permitir
evaluar las acciones emprendidas para prevenir la discriminacién, en funcion del
catélogo de operaciones y de los objetivos que se persiguen:

N
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DE EJECUCION

Numero de protocolos de atencién a incidentes discriminatorios aprobados en
servicios pUblicos sectoriales (empleo, educacién, vivienda, sanidad, justicia,
etc.).

Nomero de acciones formativas o de capacitacién a personal de la funcién
publica realizadas sobre igualdad, no discriminacién y gestién de la diversidad.

Numero de funcionarios/as que han participado en acciones formativas o de
capacitacion.

Numero de unidades o departamentos sectoriales que han participado o cola-
borado en medidas o acciones relacionadas con la no discriminacién.

Nomero de protocolos y sistemas de recopilacién de datos sobre incidentes
discriminatorios establecidos en unidades o departamentos sectoriales, policiales
o jurisdiccionales.

Numero de incidentes discriminatorios atendidos.
Numero de incidentes discriminatorios atendidos por los tribunales.

Nomero de acciones de informacién, comunicacién y sensibilizacién sobre
igualdad, no discriminacién y gestién de la diversidad realizados.

Numero de acciones de informacién y comunicacién sectoriales que reflejan y
favorecen la diversidad.

Nomero de acciones de consulta y participacién de personas susceptibles de
ser discriminadas realizadas.

Numero de estudios y publicaciones sobre igualdad, no discriminacién y gestion

de la diversidad difundidas.
Ndmero de programas de capacity building para ONG implementados.
Nomero de encuestas de opinién realizadas.

NUmero de encuestas de satisfaccién realizadas a grupos con mayor probabilidad
de ser discriminados.
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DE RESULTADO

* Nomero de incidentes discriminatorios resueltos de mutuo acuerdo

* Nomero de incidentes resueltos en los diversos érdenes jurisdiccionales
* Incremento del nimero de quejas discriminatorias

¢ Incremento del nimero de incidentes discriminatorios denunciados

e Nomero de victimas resarcidas.

* Mejora en la valoracién positiva de las encuestas de satisfaccién realizadas a grupos
con mayor probabilidad de ser discriminados.

= Cémo incorporar la igualdad y la no discriminacién en los
sistemas de consulta y participacién

Consulta de las partes interesadas

De acuerdo al articulo 5 del Reglamento Comin relativo al principio de asociacion y
gobernanza multinivel, los organismos encargados de promover la igualdad y la no
discriminacién y las organizaciones no gubernamentales deberian participar acfivamente
en el ciclo de gestion de los Fondos EIE.

De hecho, el Cédigo de Conducta que desarrolla este principio, describe en mayor
defalle cudles son los socios que, como minimo, se deberian implicar en el Acuerdo
de Asociacién y en los Programas Operativos (articulos 3 y 4):

e Entre las autoridades regionales, locales y urbanas y ofras autoridades publicas
competentes que deben implicarse estén las autoridades pdblicas nacionales encar-
gadas de la aplicacién de los principios horizontales a los que se hace referencia
en los articulos 4 a 8 del Reglamento (UE) n° 1303,/2013, feniendo en cuenta el
uso previsto de los Fondos EIE v, en particular, los organismos de promocién de
la igualdad de trato establecidos de conformidad con la Directiva 2000,/43,/CE
del Consejo, la Directiva 2004,/113,/CE del Consejo y la Directiva 2006,/54,/
CE del Parlamento Europeo y del Consejo.

e Enire los organismos que representen a la sociedad civil, ofras organizaciones o
grupos a los que afecte o pueda afectar de manera significativa la aplicacién de
los Fondos EIE, en especial los colectivos que se consideren en riesgo de sufrir
discriminacién y exclusion social.
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Una forma de incorporar la igualdad vy la no discriminacién en los sistemas de con-
sulta y participacion es por tanfo garantizar la participacién de las partes inferesadas
especializadas en igualdad y no discriminacion:

rganism . . :
o ganismos ¢ Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades.
de igualdad . B R

. + Consejo para la eliminacion de la discriminacién racial o
establecidos por las -

S efnica.

directivas
Organizaciones *  Organizaciones, federaciones o plataformas representativas
o grupos como por ejemplo el Consejo Estatal de ONG de accién
representativos social, la Plataforma del Tercer Sector, la Red espariola de
de los grupos en lucha contra la pobreza o la exclusién social, etc. v sus
riesgo de sufrir equivalentes en las comunidades auténomas.
discriminacion o *  Organizaciones especializadas en igualdad y no discrimi-
exclusién social nacién por los distintos motivos de discriminacion.

¢Donde puedo encontrar informacion sobre consejos
consultivos/de participacion autonémicos?

Péginas 66 a 103 del cuaderno andlitico del proyecto Todoimas, Foro 2011 para
la igualdad de trato y la no discriminacién

Es importante fener en cuenta que en relacién a la participacion de los socios perti-
nentes en los programas, el Coédigo de Conducta establece que en los programas se
debe especificar:

e Cudles han sido las medidas tomadas para garantizar una participacién activa de
los socios en la preparacién de los programas y sus modificaciones.

e Cudles van a ser las acciones previstas para asegurar la participacién de los socios
en la ejecucion de los programas.


https://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/noDiscriminacion/documentos/analytical_handbook.pdf
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¢Qué aspectos deberian consultarse en relacién con el
Acuerdo de Asociacion segun el articulo 6 del Cédigo de
Conducta?

El andlisis de las disparidades, las necesidades de desarrollo y el potencial de
crecimiento con respecto a los objetivos temdticos, especialmente aquellos que
se abordan mediante las recomendaciones especificas correspondientes por
pais.

Las condiciones ex ante de los programas y las conclusiones fundamentales de
cualquier evaluacién previa del Acuerdo de Asociacién que se haya realizado
a iniciativa del Estado miembro en cuestién.

La seleccién de los objetivos temdticos y las asignaciones indicativas de los
Fondos EIE, asi como de los principales resultados que se espera obtener.

La lista de los programas y los mecanismos a nivel nacional y regional para
garantizar la coordinacién de los Fondos EIE entre si y con ofros instrumentos
de financiacién de la Unién y nacionales, asi como con el Banco Europeo de
Inversiones.

Las modalidades para garantizar un enfoque integrado en relacién con el
uso de los Fondos EIE a efectos del desarrollo territorial de las zonas urbanas,
rurales, litorales y pesqueras y de las zonas con caracteristicas territoriales
peculiares.

Las disposiciones destinadas a garantizar un enfoque integrado para abordar
las necesidades especificas de las zonas geogréficas més afectadas por la po-
breza y de los grupos destinatarios que corren mayor riesgo de discriminacién
o exclusién, prestando una atencién especial a las comunidades marginadas.

La aplicacién de los principios horizontales a los que se hace referencia en los
articulos 5, 7 y 8 del Reglamento (UE) n° 1303/2013.
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¢Qué aspectos deberian consultarse en relacion con los
Programas Operativos segun el articulo 8 del Cédigo de
Conducta?

e El andlisis y la determinacién de las necesidades.

¢ La definicién o seleccién de las prioridades y sus objetivos especificos.
* La asignacién de fondos.

¢ La definicién de indicadores especificos de los programas.

¢ La aplicacién de los principios horizontales, segin se definen en los articulos
7 y 8 del Reglamento (UE) n° 1303/2013.

* La composicién del Comité de Seguimiento.

Participacién de las partes interesadas en los Comités de Seguimiento

Otra de las cuestiones que deben de especificarse en la fase de disefio y planificacion
de los Fondos EIE es la composicién de los Comités de Seguimiento de los programas
operativos.

En este sentido, el Cédigo de Conducta (articulo 10) establece que al elaborar las
normas de composicién de los Comités de Seguimiento, los Estados miembros tendrdn
en cuenta la participacién de socios que hayan colaborado en la elaboracién de los

programas y promoverdn la igualdad entre hombres y mujeres y la no discriminacién.

Por tanfo, una forma de incorporar la perspectiva de igualdad y no discriminacion en
los Comités de Seguimiento es contar con los organismos de igualdad establecidos
por las directivas asi como con las organizaciones o grupos representativos de los
grupos en riesgo de sufrir discriminacion o exclusién social, que por regla general
habran participado activamente en las consultas realizadas al Acuerdo de Asociacién
y a los Programas Operafivos.



GUIA DE ORIENTACIONES Y RECOMENDACIONES PARA ORGANISMOS GESTORES Y ORGANISMOS INTERMEDIOS

¢Qué papel deberian tener los organismos de igualdad y
no discriminacion en la fase de diseio y planificacion de los
Fondos EIE?

Su pope| se centra en participar como socio pertinente en las consultas que se
realicen en relacién con los borradores de Acuerdo de Asociacién y de Programas
Operativos. En el caso del Instituto de la Muijer, tiene la funcién de elaborar un
dictamen de igualdad entre hombre y mujeres. En el caso del Consejo para la
eliminacién de la discriminacién racial o étnica, si bien no es preceptivo, también
podria emitir un dictamen sobre igualdad y no discriminacién de acuerdo al Re-
glamento Comdn. En el caso de no emitir un dictamen es recomendable habilitar
un sistema a través del cual el Consejo pueda realizar propuestas y canalizar sus
aportaciones.

2.2. Recomendaciones para la
implementacién de los fondos

A la hora de implementar los Fondos EIE de acuerdo a la programacién establecida
en el Acuerdo de Asociacion y en los Programas Operativos, existen distintas férmulas
para poner en practica el principio de igualdad y no discriminacién. la mayoria de las
acciones que se describen a continuacion no requieren poner en marcha acciones o
medidas especificas y por fanfo no requieren mucho presupuesto, incluso no suponen
ningun gasto adicional en algunos casos. Mds bien al contrario, se trata sobre todo
de garantizar que cuando se vayan a diseiar las acciones y medidas previstas se
haga desde un enfoque inclusivo. Es una via para asegurarse que el mayor nimero
de personas se pueden beneficiar de dicha accién. En definitiva, son iniciativas que
se pueden emprender para prevenir las discriminaciones.

> Garantizar el acceso de todas las personas a las acciones
financiadas con los fondos y la adopcién de medidas
compensatorias, cuando sea necesario

los estudios e investigaciones sobre igualdad y no discriminacién apuntan a que
existen cierfos grupos que por sus caracteristicas tienen mayor probabilidad de sufrir
discriminaciones en su dia a dia, tanto en el acceso a servicios piblicos como a
servicios privados. Por eso, las administraciones publicas deberian asegurarse de que
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en el momento de disefio y planificacién de las acciones y medidas se fiene en cuenta
las especificidades de cierfos grupos. Para evitar y prevenir que cierfos grupos sean
discriminados en el acceso a algunos servicios, puede resultar de utilidad responder
a las preguntas que se indican a contfinuacién de modo que se puedan hacer adap-
taciones, si se ve necesario.

Publico especifico al que va
dirigido la accién

»  Origen racial o étnico: si  no
En qué aspectos:
»  Discapacidad: si  no
¢Tendra esta accion un impacto En qué aspectos:
pgsitivo en los grupos con »  Orientacién sexual: si  no
mayor riesgo de sufrir una En qué aspectos:
discriminacion? *  Edad: si  no
En qué aspectos:
* Religién o creencias:  si  no

En qué aspectos:

¢En qué medida se va a
compensar las desventajas de
ciertos grupos con mayor riesgo
de sufrir una discriminacién?

w
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¢Cudles son las desventajas comunes que pueden tener los grupos con
mayor riesgo de sufrir una discriminacién y qué tipo de medidas se
pueden tomar para compensarlas?

Desventaja Medida o adaptacién

Prever un sistema de informacién adaptado a los
grupos con mayor riesgo de sufrir una discriminacién.

Las personas Es recomendable:

desconocen sus > Implicar a las organizaciones comunitarias o

derechos o los representativas de dichos grupos que suelen estar
Servicios a su mds en contacto y cerca de las personas.

disposicién > Elaborar materiales adaptados a ciertos grupos

que por sus caracteristicas necesitan que se utilice
un lenguaje mds adaptado.

Prever un sistema de acceso a los servicios adapta-
dos cuando exista alguna restriccién de acceso, que
puede darse por distintos motivos:

> Porque se encuentran alejados de las personas,
como es el caso por ejemplo de las familias vi-
viendo en nicleos chabolistas, o no se adaptan a
las necesidades especificas de ciertas personas.

»  En estos casos es recomendable prever un
sistema adaptado que permita a las perso-
nas compensar estas desventajas, como por
eiemp|o un sistema de transporte o un curso

Los servicios tienen
restricciones en

cuanto a su acceso de formacién sobre cémo atender la gestién

de la diversidad de las personas.

> Porque son de dificil acceso o no se adaptan a
las especificidades de ciertas personas, como por
ejemplo a las personas con discapacidad.

» En estos casos es recomendable hacer las
adaptaciones que sean razonables desde el
punto de visto fisico para que cumpla con el
principio de accesibilidad universal.
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= Recopilacién de datos sobre el perfil de las personas
beneficiarias

Una forma de asegurarse de que las acciones y medidas se adaptan a las necesidades
de las personas, especialmente de aquellas con mayor riesgo de ser discriminadas es
analizando el perfil de las personas beneficiarias, de modo que se pueda evaluar si
las operaciones llegan a su publico objefivo. Esta informacién es muy 0til para saber
si las acciones y medidas estan alcanzando sus objefivos v si llegan a las personas
mds necesitadas.

Es habitual hacer seguimiento de las variables sexo y edad de dichas personas, pero
hay ofros datos que se pueden recopilar sobre el perfil de las personas como son los
ofros motivos por los que es mds frecuente discriminar.

Es importante tener en cuenta que muchos de estos datos son datos de carécter
personal, especialmente sensibles, y que por tanto requieren ciertas garantias si van
a ser recopiladas.

Garantias que hay que cumplir cuando se recopilan datos de cardcter
personal:

o oo

ideologia, religion o

Datos sobre
creencias

La recopilacién, tratamiento y cesién de este tipo de datos se podré hacer:

* Por razones de interés general, cuando asi lo disponga una ley
» Con el consentimiento expreso de la persona
A tener en cuenta: quedan prohibidos los ficheros creados con la fina-

lidad exclusiva de almacenar datos de cardcter personal que revelen la
ideologia, dfiliacién sindical, religién, creencias, origen racial o étnico,

Origen racial, salud
y vida sexual

u orientacién sexual.
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Por tanto, es recomendable:

* Recopilar los datos relacionados con el perfil de las personas en una base de datos
independiente que no permita idenfificar la informacion recopilada con los dafos
personas o de contacto de la persona.

* Proteger las bases de datos con los niveles de proteccién que exige la Agencia
de protecciéon de datos para dar garantios de que no van a ser usadas de forma
incorrecta.

e Contar con el consentimiento de las personas explicandoles el propésito y las
razones por las que se estd recopilando dicha informacion.

Més informacién en la publicacién de la Comisién Europea de 2007

= Criterios inclusivos para la difusién y comunicacién de
acciones financiadas por Fondos EIE o de acciones de
comunicacién financiadas por Fondos EIE

Ademds de las acciones de difusién y comunicacién especificas que se puedan
emprender para sensibilizar a la sociedad sobre sus derechos y los beneficios de la
diversidad, una forma de aplicar el principio de igualdad y no discriminacién de modo
fransversal en la gestion de los fondos europeos es asegurarse de que en las acciones
de difusién y comunicaciéon de fodas las acciones que se financian con dichos fondos
se utilizan criterios inclusivos:

e Carantizar que todos los productos de comunicacién (paginas web, bolefines
electrénicos, publicaciones, efc.) son accesibles.

e Utilizar un lenguaie sencillo que garantice la accesibilidad cognitiva.

e Poner en valor la diversidad social en videos, carteles, etc. utilizando personas

de perfil variado de modo que se favorezca que todos los grupos de personas se
sientan identificados.
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http://www.migpolgroup.com/public/docs/19.ThematicReport_MeasuringDiscrimination-DatacollectionandEUequalityLaw_EN_11.06.pdf
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Proyecto europeo “Creando caminos hacia la educacion
de adultos para personas con discapacidad intelectual”
promovido por FEAPS e Inclusion Europe en el marco
del Programa de accion en el ambito del aprendizaje
permanente

A través de este proyecto se publicaron una serie de materiales que pueden ser
de utilidad a la hora de llevar a cabo acciones de informacién y formacién con
personas con discapacidad intelectual. Entre los materiales, es especialmente
interesante el folleto “Informacién para todos: Las reglas europeas para hacer
informacién fécil de leer y comprender”

Més informacién

> La participacién de las personas con mayor riesgo de ser
discriminadas en el disefio, implementacién y evaluacién de
las operaciones

Consultar y fomentar la participacion de las potenciales personas beneficiarias en el
disefio, implementacion y evaluacion de las operaciones es ofra de las formas de
poner en préctica el principio de igualdad y no discriminacién de modo transversal.

En la fase de implementacion de los fondos, es recomendable que los organismos
intermedios esfablezcan espacios de coordinacion y didlogo con las potenciales
personas beneficiarias y ONG especializadas. Esto tiene dos importante ventajas,
puesto que permite:

e Optimizar los recursos existentes y fomentar el aprendizaje y conocimiento mutuo
para evitar duplicidades o poner en marcha acciones que ya existen o estén en
marcha.

e Conocer de modo mds cercano las necesidades de las personas susceptibles de
ser discriminadas de manera que se puedan disefiar operaciones més adaptadas
a la realidad de las personas. La elaboracién de informes y estudios con base
cientifica es importante, pero también lo es el tener la oportunidad de conocer
de primera mano las situaciones que pueden sufrir las personas a fravés de sus
experiencias.


http://www.inclusion-europe.org/pathways2/images/Information_for_all-ES.pdf
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Instrumentos que se pueden utilizar para favorecer la participacién

Organos colegiados

de admin. publicas

Comisiones
o comités de
participacion

Espacios de didalogo
y debate ad hoc

Suelen estar presentes las
ONG especializadas y re-
presentativas de los grupos
més vulnerables.

Son espacios creados por
las adminsitraciones pabli-
cas en las que suelen par-
ticipar las ONG especiali-
zadas y representativas de
los grupos mds vulnerables.

Son espacios, reuniones,
grupos de discusién, etc.
a los que se invita a orga-
nizaciones y grupos que
pueden aportar experiencia
y conocimiento cualificado.

Mas informacién sobre experiencias y ejemplos de iniciativas

pdblicas que han favorecido la participacién

> Contratacién responsable con Fondos EIE

El fomento de la contratacién responsable por parfe de las administraciones piblicas
es una herramienta muy Util para promover la igualdad y la no discriminacién: es
una forma de apoyar las iniciafivas que favorecen la inclusion social y laboral de las
personas con mayor riesgo de discriminacion y exclusién social.

Actualmente, la legislacién vigente de contratacion® permite dos vias para fomentar la
confratacion piblica responsable desde las administraciones pablicas:

4.- Real Decreto legislativo 3/2011, de 14 de noviembre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
de Contratos del Sector Publico:

https:/ /www.boe.es/buscar/act.php2id=BOE-A-201 1-17887
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https://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/noDiscriminacion/documentos/Manual_cast_invertir_igualdad.pdf
https://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/noDiscriminacion/documentos/Manual_cast_invertir_igualdad.pdf
https://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/noDiscriminacion/documentos/Manual_cast_invertir_igualdad.pdf
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2011-17887

ViAS PARA FOMENTAR LA CONTRATACION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

e Exigir que las empresas aporten un certificado que acredite contar con un 2% de
las personas trabajadoras con discapacidad o de las medidas alternativas corres-
pondientes, cuando sea obligatorio, o una declaracién de excepcionalidad, como
requisito a presentar a través de los pliegos de cléusulas administrativas particulares.

* Incorporar en los pliegos de cléusulas administrativas particulares de preferencia
en la adjudicacién de las empresas que, en el momento de acreditar su solvencia
técnica, tengan en su plantilla un nimero de trabajadores/as con discapacidad
superior al 2%, siempre que dichas proposiciones igualen en sus términos a las
més ventajosas desde el punto de vista de los criterios que sirvan de base para la
adjudicacién.

e Utilizar la acreditacién de tener una plantilla en la que el porcentaje de personas
con discapacidad es superior al 2% como criterio de desempate ante dos propuestas
igualmente ventajosas.

FOMENTO DE LA CONTRATACION CON EMPRESAS DE INSERCION,

ENTIDADES SIN ANIMO DE LUCRO Y CENTROS ESPECIALES DE EMPLEO

e Establecer la preferencia en la adjudicacién de contratos, en igualdad de condi-
ciones con las que sean econémicamente mds ventajosas, para las proposiciones
presentadas por las empresas de insercién reguladas en la Ley 44/2007 (enlace).

e Establecer la preferencia en la adjudicacién de los contratos relativos a prestaciones
de cardcter social o asistencial para las proposiciones presentadas por entidades
sin dnimo de lucro, con personalidad juridica, siempre que su finalidad o actividad
tenga relacién directa con el objeto del contrato, segin resulte de sus respectivos
estatutos o reglas fundacionales y figuren inscritas en el correspondiente registro
oficial.

* Reservar la participacién en los procedimientos de adjudicacién de contratos a
Centros Especiales de Empleo, o reservar su ejecucién en el marco de programas de
empleo protegido, cuando al menos el 70% de las personas trabajadoras afectadas
sean personas con discapacidad que, debido a la indole o a la gravedad de sus
deficiencias, no puedan ejercer una actividad profesional en condiciones normales.
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http://www.boe.es/boe/dias/2007/12/14/pdfs/A51331-51339.pdf
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¢Qué papel deberian tener los organismos de igualdad y no
discriminacion en la fase de implementacion de los Fondos
EIE?

Su papel se centra en participar en la implementacién de los fondos como actor
de referencia y de consulta a la hora de disefiar las operaciones. Contar con los
organismos de igualdad para adaptar las acciones y medidas que se emprenden
puede ser una via para garantizar que las acciones son inclusivas, una forma de
prevenir situaciones potencialmente discriminatorias.

Puede resultar dtil implicar a los organismos de igualdad especialmente en acciones
que se lleven a cabo en dmbitos como el empleo, la comunicacién o Internet, dos
&mbitos en los que la discriminacién suele ser mds frecuente.

2.3. Recomendaciones para el seguimiento y
evaluacién de los fondos

En este nuevo periodo 2014-2020, el seguimiento y la evaluacién de los fondos
adquieren mayor peso y relevancia, puesto que los fondos adoptan un mayor enfoque
hacia la obtencién de unos resultados y de un impacto.

En esta fercera fase de gestion de los fondos, también se puede aplicar el principio
de igualdad y no discriminacién de modo transversal. Al igual que sucede con las
fases anteriores, esfo no requiere dedicar necesariamente presupuesto adicional, si
se incorpora dicho principio desde sus inicios.

2> Inclusién de la igualdad y la no discriminacién en la
agenda de temas regulares a tratar por los Comités de
Seguimiento

A la hora de esfablecer la agenda de temas regulares a tratar por los Comités de
Seguimiento, los organismos intermedios o beneficiarios de los fondos deberdn tener
en cuenta que una de sus responsabilidades es fratar las acciones encaminadas @
promover la igualdad entre hombres y mujeres, la iguoldad de oportunidades vy la no
discriminacién, tal y como lo establece el arficulo 110 del Reglamento Comin.
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Es por tanto recomendable que los Comités de Seguimiento esfablezcan desde el
principio la agenda y el método que se utilizard para hacer seguimiento a los femas
relacionados con la igualdad y la no discriminacién, teniendo como referencia los
objetivos establecidos en el correspondiente Programa Operativo y a las cuestiones
indicadas en las secciones 3.1.y 3.2. de esta guia:

* laigualdad y la no discriminacién en los instrumentos de gestién y seguimiento:
»  Coatdlogo de operaciones elegibles
» Indicadores de resultados y de impacto

* laigualdad y la no discriminacién en la implementacion de las operaciones

- Cémo garantizar el acceso de fodos las personas a las acciones financiadas
con los fondos y qué tipo de medidas compensatorias son mds adecuadas

» Lo recopilacién de datos sobre el perfil de las personas beneficiarias

- Criferios para garantizar que las acciones de difusién y comunicacién sean
inclusivas

- Consulta a las partes interesadas
» Férmulas para la contratacién responsable

= Acciones especificas de igualdad y no discriminacién: buenas practicas

= Inclusién de un apartado especifico sobre igualdad y no
discriminacién en los informes de ejecucién anuales (al

menos los de 2017 y 2019)

El articulo 111 del Reglamento Comin establece que en los informes de ejecucién
anuales de 2017y 2019 deberd incluirse una seccién especifica sobre las acciones
concrefas emprendidas para promover la igualdad entre hombres y mujeres y prevenir
la discriminacion, en particular en relacién con la accesibilidad de las personas con
discapacidad, y las medidas aplicadas para garantizar la infegracién de la perspectiva
de género en el programa operativo y las operaciones.

De acuerdo al arficulo 50.4 y 50.5 del Reglamento Comin, la informacion relativa a
las acciones emprendidas para prevenir la discriminacion seguird las pautas estable-
cidas en el 50.2 del Reglamento, que indica que los informes de ejecucion anuales
deberdan incluir la siguiente informacién:

e |os datos financieros.
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® |os indicadores comunes y especificos del programa y los valores previstos cuan-
fificados, incluidos, en su caso, los cambios producidos en los valores de los
indicadores de resultados.

¢ |os hitos definidos en el marco de rendimiento.

* Una sinfesis de las conclusiones de todas las evaluaciones del programa disponibles
durante el ejercicio anterior, toda cuestion que afecte al rendimiento del programa,
asi como las medidas tomadas.

Por tanto, es recomendable que los organismos intermedios o beneficiarios defallen
en sus programas operafivos:

* Fl presupuesto especifico que se va a utilizar para prevenir la discriminacién.
* los indicadores de referencia.
® |os hitos que se persiguen.

e flsistema de evaluacién que se va a seguir.

Ademds, de cara a un seguimiento mds consistente, también se recomienda incluir
un apartado especifico sobre la aplicacién transversal del principio de igualdad y no
discriminacion en:

* los informes de seguimiento de los organismos intermedios, especialmente del FSE

* los informes de evaluacién que se vayan a realizar a lo largo del periodo.

¢Qué papel deberian tener los organismos de igualdad y no
discriminacién en la fase de seguimiento y evaluacién de los
Fondos EIE?

Su papel se centra en participar como miembro de los Comités de Seguimiento,
especialmente de los Programas Operativos del FSE. Puede aportar valor es-
pecialmente en la definicién del sistema de seguimiento y de evaluacién de las
acciones relacionadas con la aplicacién transversal del principio de igualdad y
no discriminacién, pero también de las acciones especificas.
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3. Recomendaciones
prdcticas para la aplicacién
de la prioridad de inversién

"lucha contra todas las
formas de discriminacién

y la promocién de la
igualdad de oportunidades"

Entre las ocho propuestas de infervencién previstas en el objetivo femdtico @ "promo-
ver la inclusion social v luchar contfra la pobreza y toda forma de discriminacion”,
la segunda se refiera a la adopcién de medidas vy programas con los grupos més
vulnerables v lucha contra la discriminacién, en concreto: "se reforzardn las acciones
de lucha contra la discriminacién por sexo, origen racial o émico, discapacidad,
orientacién sexual, edad, religién o convicciones, identidad de género y nacionalidad
y, en particular, la asistencia y la proteccion a las victimas'. Para llevar a cabo esta
propuesta de infervencion, el Acuerdo de Asociacién ha seleccionado la prioridad de
inversion 9.3. "la lucha contra todas las formas de discriminacion y la promocién de
la igualdad de oportunidades” en la que prevé el Objetivo Especifico 9.3.2. "lucha
confra la discriminacién mltiple fomentando la igualdad vy la no discriminacion por los
motivos protegidos por las directivas europeas (origen racial o éinico, discapacidad,
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orientacion sexual, edad y religion o creencias) incluyendo la discriminacion socio-
laboral hacia los personas migrantes o colectivos en riesgo de exclusion.”

En el marco de esfe objetivo especifico 9.3.2, el Acuerdo de Asociacién prevé una
serie de acciones relacionadas especificamente con la igualdad y la no discriminacion.
En esta seccién, se incluyen recomendaciones prdcticas para la puesta en marcha
de dichas acciones, indicando posibles herramientas practicas que pueden ser Utiles.
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También se incluyen referencias a ejemplos que pueden servir de inspiracion.

IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION
SOCIO-LABORAL
Mejora de la situacién socio-laboral de
las personas objeto de cualquier tipo de
discriminacién socio-laboral, incluyendo
a las personas migrantes de segunda y
tercera generacion.

ASISTENCIA Y PROTECCION A LAS
VICTIMAS DE DISCRIMINACION
Refuerzo de las iniciativas de asistencia
y proteccién de las victimas de discrimi-
nacién por los motivos protegidos por las

directivas europeas.

COMUNICACION Y SENSIBILIZACION
Acciones de sensibilizacién social, infor-
macién y participacién sobre la igual-
dad de trato, dirigidas a promover los
beneficios econémicos y sociales de la
diversidad y prevenir cualquier tipo de
discriminacién.

FORMACION Y CAPACITACION
Actuaciones dirigidas a formar y capacitar
a los actores clave (ONG, operadores
juridicos, administraciones publicas, etc.)
sobre cémo prevenir y abordar la discrimi-
nacién y aplicar el principio de igualdad y
no discriminacién en las politicas pablicas.

INVESTIGACION Y ESTUDIO
Actuaciones dirigidas al estudio e inves-
tigacién sobre igualdad de trato y no

discriminacién, asi como a su difusién.

REFUERZO DE LOS ORGANISMOS DE
IGUALDAD
Medidas de apoyo a los érganos de igual-
dad de trato.
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3.1. Mejora de la situacién socio-laboral de
las personas objeto de cualquier tipo de
discriminacién socio-laboral, incluyendo
a las personas migrantes de segunda y
tercera generacién

Principales retos a abordar

De acuerdo a los diversos estudios realizados en los Gltimos afios por distintas institu-
ciones (Eurobarémetro, Agencia de Derechos Fundamentales de la Unién Europea) y
de acuerdo al informe de avance de resultados de la Encuesta del CIS Percepcién de
la discriminacién en Espaiia (Encuesta n® 3.000), el dmbito laboral es el ambito en
el que se producen mayor nimero de situaciones discriminatorias.

Grdfico 1. Porcentaje de personas que manifiestan ser discriminadas en los distintos
ambitos
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Fuente: Encuesta CIS-3000. Percepcién de la discriminacion en Espafia

Las manifestaciones mds frecuentes de discriminacion en el dmbito laboral son:

® Haber cobrado menos (17,7%).
* Haber realizado tareas que no le corresponden (17,1%).
e No haber sido contratado (14%).
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Fuente: Encuesta CIS-3000. Percepcién de la discriminacion en Espafia

Entre los motfivos més frecuentes por los que las personas se sienfen discriminadas en
este dmbito estan:

la edad (9.7%)
El aspecto fisico (4.6%)
Lla nacionalidad (4%)

Fl origen racial o émico (2.6%)

En relacién a la discriminacion por origen racial o émico, segin el Estudio anual sobre
la percepcién de la discriminacion por el origen racial o étnico de las principales
minorias étnicas, el dmbito laboral es el dmbito en el que mayor discriminacion se
percibe, siendo la poblacion gitana, subsahariana y magrebi las que perciben un nivel
mas alto de discriminacién en el dmbito laboral (mdés del 50% en todos los casos) en
comparaciéon con ofros grupos minoritarios.

Para mas informacion sobre la discriminacion por origen racial o étnico en el ambito
laboral se puede consultar el monogréfico publicado por el Consejo para la eliminacién
de la discriminacién racial o étnica: enlace

Tipo de acciones y medidas més eficaces para abordar estos retos

A partir de la informacién disponible a nivel europeo y a nivel nacional, las iniciativas
que han funcionado mejor para abordar estos refos se centran en promover los valores
de la diversidad en el dmbito laboral:


http://www.igualdadynodiscriminacion.org/recursos/publicaciones/2012/estudio_2011.htm
http://www.igualdadynodiscriminacion.org/recursos/publicaciones/2012/estudio_2011.htm
http://www.igualdadynodiscriminacion.org/recursos/publicaciones/2012/estudio_2011.htm
http://www.igualdadynodiscriminacion.org/recursos/publicaciones/2013/monografia_empleo.htm

GUIA DE ORIENTACIONES Y RECOMENDACIONES PARA ORGANISMOS GESTORES Y ORGANISMOS INTERMEDIOS

® Acciones orientadas a poner en valor las experiencias de gestion de la diversidad
en la empresa, como por ejemplo:

- los sellos oficiales o concursos que promueven la diversidad en la empresa.

- las iniciativas que abren espacios para el conocimiento y aprendizaje mutuo
enire empresas (redes, espacios de debate, efc.).

* Acciones orienfadas a fomentar que las empresas se formen y formen a sus recursos
humanos en gestién de la diversidad.

e Camparias de sensibilizacién publicas orientadas a sensibilizar a las empresas
sobre los beneficios de la diversidad.

* Acciones orientadas a mejorar la coordinacion enfre servicios de las administraciones
publicas, por ejemplo de los servicios sociales y de empleo, al objeto de acercarse
mas a un concepto de "ventanilla dnica”.

Algunos ejemplos

Programa “Acceder” de la Fundacién Secretariado Gitano: programa
de intermediacién laboral dirigido a conseguir la incorporacién efec-
tiva de la poblacién gitana al empleo. Es un programa cofinanciado
por el Programa Operativo de Lucha contra la Discriminacién del
Fondo Social Europeo 2007-2013. Més informacién

ESPANA

Distintivo "lgualdad en la empresa" de la antigua Direccién General
para la Igualdad de Oportunidades (actualmente, Instituto de la Mujer
y para la Igualdad de Oportunidades) del Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad Més informacién

"Guia para la gestién de la diversidad en entornos profesionales"
del Observatorio Espaiiol del Racismo y la Xenofobia del Ministerio
de Empleo y Seguridad Social (2011) Enlace

IS
O


http://www.gitanos.org/que-hacemos/areas/empleo_y_formacion_profesional/acceder.html
http://www.igualdadenlaempresa.es/presentacion/home.htm
http://explotacion.mtin.gob.es/oberaxe/inicio_descargaFichero?bibliotecaDatoId=4054
http://explotacion.mtin.gob.es/oberaxe/inicio_descargaFichero?bibliotecaDatoId=206

ESPANA

Guia prdctica “La igualdad de trato en el Empleo” de la Fundacién

ONCE (2007) Enlace

g
[C3}
S
&
=)
("]
4
o
Z
=)



http://www.fundaciondiversidad.org/index.php/charter
http://www.fundaciononce.es/es/publicacion/la-igualdad-de-trato-en-el-empleo-guia-practica
http://www.equineteurope.org/IMG/pdf/FINAL_-_Good_practice_guide_on_promoting_equality_in_the_workplace.pdf

GUIA DE ORIENTACIONES Y RECOMENDACIONES PARA ORGANISMOS GESTORES Y ORGANISMOS INTERMEDIOS

Factores de éxito de estas experiencias

* Todas las iniciafivas han sido disefiadas desde un enfoque positivo y de puesta en
valor de los beneficios de la diversidad y con una orienfacion a premiar y difundir
las buenas précticas. Esto favorece la implicacién de un mayor ndmero de empresas
pues es una via para visibilizar sus experiencias y mejorar su reputacion piblica.

e Suelen fener un efecto de arrastre en el sentido en el que si grandes empresas
participan en este fipo de iniciativas, es mas probable que ofras empresas similares
o mas pequefias se interesen por la temdtica.

* |os iniciafivas que premian a las empresas suelen captar la atencion de los medios
de comunicacion, un factor que ayuda a lanzar un mensaje positivo sobre los
beneficios de la diversidad social.

* las iniciativas que implican a la alta direccién y a los equipos directivos suelen
conseguir més impacto a largo plazo en las plantillas.

* Ademds de favorecer la gestién de la diversidad, son iniciativas que sirven para
sensibilizar a las empresas y sus recursos humanos sobre la legislacién anti-discri-
minatoria, los derechos de igualdad y no discriminacion asi como informar sobre
qué se puede hacer si una persona percibe haber sido discriminada.

3.2. Refuerzo de las iniciativas de asistencia
y proteccién de las victimas de
discriminacién por los motivos protegidos
por las directivas europeas

Principales retos a abordar

los estudio especificos sobre igualdad y no discriminacién realizados a nivel europeo
por el Eurobarémetro, la Agencia de Derechos Fundamentales de la Unién Europea,
Equinet (red europea de organismos de igualdad) y en Espaia por el Consejo para la
eliminacion de la discriminacion racial o émica indican que, aunque una mayoria de
personas conocen sus derechos si fueran victimas de discriminacién o acoso, fodavia
hay casi un 40% de personas que no los conocen.

De hecho, existe una preocupacion generalizada en la Unién Europea por el bajo
nivel de denuncia que suele haber en este dmbito, conocido a nivel europeo como
underreporting. Segin la encuesta EUMIDIS de la Agencia de Derechos Fundamentales
de la Unién Europea (2009), por ejemplo, el 88% de las personas encuestadas no
denunciaron una situacién de discriminacion. En el caso de la discriminacién por origen
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racial o émico en Espaia, este porcentaje es del 93% segin el "Estudio anual sobre la
percepcion de la discriminacion por el origen racial o émico de las principales minorias
étnicas en 201 1" del Consejo para la eliminacion de la discriminacion racial o émica.

En general, las principales razones por las que las personas que sienfen haber sido
discriminadas no denuncian, segun los estudios, son las siguientes:

* Piensan que no servird de nada.

e Temen que haya represalias por parte de la persona hacia la que se dirige la
denuncia, especialmente en situaciones relacionadas con el dmbito laboral v el
acceso a servicios publicos.

® Desconocen las vias para denunciar.

e Piensan que ha sido algo sin importancia, que siempre le ha pasado a las personas
del grupo con el que se le ha identificado o porque piensan que es algo normal
(interiorizan o asimilan la situacién de discriminacion).

El hecho de que en un pais el nimero de denuncias sobre incidentes discriminatorio sea
bajo no quiere necesariamente decir que no se estén produciendo dichos incidentes;
al contrario, puede significar que los incidentes discriminatorios quedan impunes,
que existen dificultades en el acceso a la justicia por parte de las victimas o que se
desconocen los servicios de asistencia a las victimas de discriminacién.

Tipo de acciones y medidas mas eficaces para abordar estos retos

la asistencia a victimas de discriminacién puede realizarse desde varios enfoques.
la experiencia en distintos Estados miembros demuestra que existen distintos tipos de
acciones para reforzar la asistencia a victimas de discriminacién:

® Poner en marcha y consolidar iniciativas de atencién a victimas de discriminacion
que pueden configurarse desde distinfos enfoques en funcion de los obijetivos que
se persigan:

- Através de organismos de igualdad especializados en algin motivo. Por ejemplo,
los institutos de la mujer que estan especializados en la discriminacién entre
hombres y mujeres o el Consejo para la eliminacion de la discriminacion racial
o éfnica.

- Através de organismos de igualdad especializados en algin émbito como es
el caso en Porfugal que cuenta con un organismos especializado en la discri-
minacién en el empleo.

- Através de organismos de igualdad integrales que aborden todos los motivos
y todos los dmbitos de discriminacion como es el caso por ejemplo del Reino
Unido, de Bulgaria o de Francia.
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-+ Através de un servicio adscrito a un departamento concreto, que puede estar
especializado en algin motivo, dmbito o tener un enfoque integral. Seria el
caso por ejemplo de la Oficina para la No Discriminacion del Ayuntamiento
de Barcelona adscrito a la Regiduria de Derechos Civiles.

- A fravés de una red de cenfros o puntos de referencia como por ejemplo
el Servicio de Asistencia a victimas de discriminacion del Consejo para la
eliminacion de la discriminacion racial o étnica.

- A través del apoyo econémico a iniciativas de asistencia a victimas de dis-
criminaciéon de organizaciones especializadas como por ejemplo el eje de
igualdad y no discriminacién de la convocatoria de subvenciones a cargo de

la declaracién del IRPF 2014.

* Reforzar la asistencia legal y el litigio estratégico a fravés de acciones que promue-
van la investigacion y la asistencia legal a incidentes discriminatorios en todas las
jurisdicciones (civil, laboral, administrativo y penal] para garantizar que aquellas
conductas contrarias a la ley o delictivas reciban la sancién o la pena corres-
pondiente. El objetivo de este tipo de acciones es garantizar que las conductas
discriminaforias no queden impunes y que las victimas sean resarcidas.

® Fomenfar la formacién y capacitacién de los operadores juridicos en materia de
legislacion antidiscriminatoria a fravés de (ver 3.4.):

- Cursos de formacion especializados dirigidos a los operadores juridicos: personal
de fribunales y fiscalias, de Cuerpos y Fuerzas de Seguridad, de abogados y
abogadas. Estos cursos pueden organizarse de modo ad hoc o formar parte
de la formacién en la fase de acceso a dichas profesiones y de la oferfa de
formacion continua.

+ Modulos de formacion sobre legislacion v litigacion anti-discriminatoria en los
planes de estudios universitarios (licenciatura y masteres).

* Promover acciones de informacién, comunicacion y sensibilizacién sobre los derechos
de igualdad y no discriminacion, y los mecanismos de denuncia, especialmente
dirigidos a los grupos con mayor riesgo de ser discriminados. Esto puede hacer a
fravés de distintas vias (ver 3.3.):

- Camparias piblicas lideradas por las administraciones publicas.

+ Sesiones informativas dirigidas a los grupos con mayor riesgo de ser discrimi-
nados.

- Campaias lideradas por las ONG en colaboracién con las administraciones
publicas.

w
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Algunos ejemplos

Servicio de Asistencia a victimas de discriminacién del Consejo para
la eliminacién de la discriminacién racial o étnica, gestionado por
una Red de ONG especializadas en no discriminacién

Més informacién

ESPANA



http://asistenciavictimasdiscriminacion.org/
http://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/noDiscriminacion/documentos/Manual_cast_invertir_igualdad.pdf
http://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/noDiscriminacion/documentos/Manual_cast_invertir_igualdad.pdf
http://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/noDiscriminacion/documentos/Manual_cast_invertir_igualdad.pdf
http://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/noDiscriminacion/documentos/Manual_cast_invertir_igualdad.pdf
http://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/noDiscriminacion/documentos/Manual_cast_invertir_igualdad.pdf
http://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/noDiscriminacion/documentos/Manual_cast_invertir_igualdad.pdf
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ESPANA

2

UNION EUROPEA

Factores de éxito de estas experiencias

e Tener un enfoque local y cercano a los grupos con mayor riesgo de ser discri-
minados; esto permite tener cercania con lideres o mediadores o ONG que les
representan.

* Trabajar con un protocolo predefinido que permita atender de forma adecuada cada
incidente discriminaforio: 1) registro del incidente; 2) investigacion del incidente;
3) estrategia de actuacién; 4) asesoramiento juridico v representacién legal, si se
considera oportuno; 5] cierre y evaluacion del incidente. Contfar con este fipo de
protocolos permite registrar todos los incidentes y elaborar informes.

e Actuar con un enfoque hacia la resolucion del conflicio y el acuerdo entre las
partes. En el frabajo de asistencia a victimas es importante tener en cuenta que la
denuncia puede suponer un importante perjuicio para la victimas pues puede sufrir

(S,
(S,


http://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/noDiscriminacion/documentos/Manual_cast_invertir_igualdad.pdf
http://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/noDiscriminacion/documentos/Manual_cast_invertir_igualdad.pdf
http://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/noDiscriminacion/documentos/Manual_cast_invertir_igualdad.pdf
http://www.equineteurope.org/IMG/pdf/Independent_Assistance_merged_.pdf
http://www.equineteurope.org/IMG/pdf/Independent_Assistance_merged_.pdf
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represalias. Por eso es imporfante tener en cuenta que la asistencia no deberia
agravar el conflicto sino resolverlo. Es crucial contar siempre con el consentimiento
de la victima para cualquier accién que se lleve a cabo.

e Confar con un servicio de litigacion estratégica para incidentes discriminatorios
recurrentes o que por su gravedad conviene llevar por la via legal.

e Contar con la colaboracién de fodos los acfores sociales, especialmente las ONG
especializadas en igualdad y no discriminacién, que por su cercania a las victimas
pueden ser un aliado clave para resolver posibles conflictos surgidos de un incidente
discriminatorio.

3.3. Acciones de sensibilizacién social,
informacién y participacién sobre la
igualdad de trato, dirigidas a promover
los beneficios econdmicos y sociales de
la diversidad y prevenir cualquier tipo de
discriminacién

Principales retos a abordar

Uno de los principales refos sociales de la Unién Europea en la actualidad es ser
capaces de construir una sociedad cohesionada, folerante y garantizar la paz social,
en el que a fodas las personas les sean respetados y garantizados el derechos a la
igualdad y a la dignidad. En un mundo cada vez mas globalizado y abierto, la diver-
sidad vy las diferencias aumentan y con ellos también pueden proliferar los prejuicios
y los estereotipos que no son sino formas de cafalogar el mundo.

Si bien en la Unién Europea se lleva impulsando el discurso de la convivencia v la
tolerancia desde su creacién a mediados del siglo XX, los movimientos sociales vincu-
lados a la discriminacion, el racismo, el odio y de intolerancia estan aumentando. De
hecho, exisfe una preocupacion creciente por esta evolucién por parte de organismos
como la OSCE, el Consejo de Europa o la Agencia de Derechos Fundamentales de
la Union Europea asi como de ONG como Amnistia Internacional.

los Estados se enfrentan por tanto a dos grandes retos:

e Proteger el principio y el derecho de igualdad y no discriminacién, y sensibilizar
a la ciudadania sobre su alcance.
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* Informar y sensibilizar sobre lo beneficios econémicos y sociales de la diversidad.

® Prevenir y afajar la proliferacion de la discriminacion y el odio en la sociedad, un
fenémeno creciente, sobre fodo en Infernet, redes sociales y medios de comunica-
cion, dmbitos que por sus caracteristicas (alcance y anonimato) son especialmente
preocupantes.

Tipo de acciones y medidas mas eficaces para abordar estos retos

Meadificar una creencia basada en un estereofipo, un prejuicio o un sentimiento de
odio es algo dificil de lograr. Este tipo de creencias tiene su origen generalmente
en el enforno socioeducativo y en las experiencias de las personas. La eficacia de
las acciones y medidas dependerd de los objefivos planteados, que pueden ser de
distinto tipo:

* Informativo: acciones orienfadas a informar a la poblacion sobre los derechos y los
beneficios de la diversidad. Se pueden utilizar distintos formatos: folletos, guias,
videos, falleres, efc. La informacion que se incluye en este tipo de iniciativas se
basa en datos recopilados a fravés de informes, festimonios, datos reales, efc. Las
acciones mas eficaces suelen ser las que:

- Van dirigidas a un piblico especifico en lugar de a la poblacién en general.
Cuanto mas especifico es el publico, més eficaz se vuelve la accién.

- Utilizan un lenguaje y formato sencillo y cercano al tipo de piblico al que va
dirigido.

- Se canaliza a través de las organizaciones o circulos mdés cercanos a las
personas.

* Via interactiva o vivencial: acciones basadas en la interaccion con los grupos hacia
los cuales se tienen prejuicios, estereotipos o sentimientos de odio. Este tipo de
acciones se basa en el conocimienfo mutuo, ya que la experiencia demuestra que
el tener experiencias diversas con personas hacia las cuales se tienen prejuicios o
estereotipos favorece la tolerancia y el respeto. Las acciones mds eficaces suelen
ser las que:

- Implican a las personas o grupos hacia los cuales existen los prejuicios, este-
reofipos o senfimientos de odio.

+ Favorecen el conocimiento mutuo en enfornos formales (entorno laboral o
formativo) o informales (espacios ludicos).
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Algunos ejemplos

ESPANA

Informativas

Existen mdltiples ejemplos que se pueden consultar en las paginas

144 a 147 del Manual "Invertir en igualdad y no discriminacién:

hacia unas politicas publicas mds eficientes e inclusivas"

A continuacién se destacan las guias précticas editadas por la Funda-

cién Secretariado Gitano en 2014 en el marco del proyecto NETKARD,

financiado por el Programa Comunitario "Derechos, Igualdad y

Ciudadania" de la DG Justicia de la Comisién Europea:

e "Guia prdctica dirigida a los profesionales de los medios de co-
municacién para prevenir la discriminacién contra la comunidad
gitana", Fundacién Secretariado Gitano, 2014 enlace

e "Guia prdctica para los servicios policiales para prevenir la dis-
criminacién contra la comunidad gitana" enlace

e "Guia préctica para las ONG para prevenir la discriminacién
contra la comunidad gitana" enlace

e '"Litigio en materia de derechos humanos y comunidad gitana:
una guia para abogados" enlace



http://gitanos.org/centro_documentacion/publicaciones/fichas/108088.html.es
http://gitanos.org/centro_documentacion/publicaciones/fichas/108089.html.es
http://gitanos.org/centro_documentacion/publicaciones/fichas/108087.html.es
http://www.gitanos.org/centro_documentacion/publicaciones/fichas/108085.html.es
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Ambito
Geogrdfico
Proyecto BEAMS “Rompiendo las actitudes de los europeos hacia los
estereotipos de migrantes y minorias”: este proyecto, ya finalizado,
ha tenido una duracién de dos afios y ha sido liderado por la Regién
del Véneto (ltalia), con la participacién de 13 socios de 10 paises
g europeos, entre los cuales se encuentra la Direccién General de In-
o) migracién de la Consejeria de Asuntos Sociales de la Comunidad de
g Madrid. Su objetivo ha sido avanzar en el andlisis de los estereotipos
; de las minorias (romanf y sinti, migrantes, grupos étnicos/religiosos)
O a diferentes dmbitos de la cultura popular y la sociedad, cambiando
:E, las tendencias racistas, creando cultura positiva, promoviendo el

entendimiento intercultural y mejorando la tolerancia en la UE.

Se pueden consultar més ejemplos de buenas précticas en:
http:/ /www.equineteurope.org/IMG/pdf/Equinet_ Good_Practi-
ce_Guide_-_Communication_Principles_for_NEBs.pdf

Factores de éxito de estas experiencias

* Definir adecuadamente los objetivos de las acciones de modo que quede claro
cudl es el tipo de accion més adecuada (informativa, interactiva o legal).

e |denfificar bien el publico objefivo y qué grado de sensibilizacién requiere. Cada
publico requiere un tipo de producto comunicativo en funcién de si esta:

Sensibilizado: conoce bien el contexto y los conceptos de igualdad y no dis-
criminacion

Tiene sensibilidad por los valores y derechos democrdticos: no conoce el alcance
de la igualdad y la discriminacion, pero es sensible a ello por sus convicciones
democrdticas.

Tiene estereotipos y prejuicios asentados hacia cierfos grupos: conoce el or-
denamiento juridico y normalmente sabe que no se debe discriminar pero sin
embargo tiene prejuicios y estereotipos adquiridos a través de su experiencia
vital.

Abiertamente racisfa: no cree en la igualdad y estd a favor de la discriminacion.
Suele sentir senfimientos de odio hacia la diversidad v la diferencia.

* Definir adecuadamente el producto de comunicacién més adecuado para conectar
con el pablico objefivo. En funcién del tipo de piblico al que vayan dirigidas las
acciones habrd que escoger el tipo de canal que conecte mejor con su perfil e

intereses.
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http://www.equineteurope.org/IMG/pdf/Equinet_Good_Practice_Guide_-_Communication_Principles_for_NEBs.pdf
http://www.equineteurope.org/IMG/pdf/Equinet_Good_Practice_Guide_-_Communication_Principles_for_NEBs.pdf
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3.4. Actuaciones dirigidas a formar y
capacitar a los actores clave (ONG,
operadores juridicos, administraciones
publicas, etc.) sobre cémo prevenir
y abordar la discriminacién y
aplicar el principio de igualdad y no
discriminacién en las politicas pdblicas

Principales retos a abordar

En 2013, se elabord un informe de diagnéstico de actividades formativas poblicas,
orientado a analizar la oferta formativa en igualdad y no discriminacion desde 2010.
Este informe analizaba la oferta formativa en el émbito piblico; a partir de la informa-
cién disponible, se identificaron tres fipos de competencias y habilidades a mejorar:

 Relacionadas con los conocimientos: mayor comprensién del fenémeno de la dis-
criminacién, de la legislacion vigente, de la diversidad social y de sus beneficios.

e Relacionadas con las habilidades en tres dreas:

Disefio, implementacion y evaluacién de politicas y proyectos, especialmente
aquellos relacionados con la recopilacion de datos sobre incidentes discri-
minatorios, la elaboracién de estudios e informes, la defeccién y atencién a
incidentes discriminatorios, la elaboracién de planes v sistemas de seguimiento,
la sensibilizacién, efc.

Cestion de la sociedad diversa desde un servicio de atencién al piblico

Cestién de la diversidad inferna en el marco de una organizacion.

e Relacionadas con las actitudes: formas de relacionarse con la diversidad o métodos
para superar los prejuicios y los esfereotipos.

Tipo de acciones y medidas més eficaces para abordar estos retos

A la hora de planificar acciones formativas de capacitacién es importante fener en
cuenta que en funcién de los objetivos que se persigan, se pueden utilizar distintos
métodos. Su efectividad dependerd del fipo de competencia y habilidad que se busque
mejorar. En una misma accién formativa se pueden utilizar varios de los métodos que
se describen a confinuacién puesto que muchos son complementarios.
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e Explicaciones tedricas: a partir de materiales y bibliografia se describen una
serie de contenidos orientados a mejorar la comprensién del confexto normativo,
institucional y social.

* FEjercicios practicos: para conectar los confenidos de la formacién con el trabajo
cofidiano de la persona dando orienfaciones précticas sobre cémo poner en marcha
iniciafivas que no siendo muy costosas pueden ser muy efectivos.

e Transferencia de aprendizajes y conocimiento mutuo: descripcion y presentacion
de experiencias y practicas de ofras administraciones piblicas.

* Participacién de personas de ofras administraciones pUblicas o actores clave
[especialmente ONG, sindicatos y empresas) que expliquen su experiencia: es
conveniente que ademds de la persona formadora, participen representantes de
ofras administraciones publicas para intercambiar conocimientos. la experiencia
demuestra que este tipo de participaciones, especialmente de personal de otras
administraciones publicas, permiten canalizar un mensaje mucho més convincente
ya que la persona que comparte la experiencia es "un par' y "habla mi mismo
idioma" (esto ha funcionado muy bien en formaciones dirigidas a Fuerzas y Cuerpos

de Seguridad).
e Participacion de personas pertenecientes a grupos minoritarios o de ONG:
- Como formadores/as

- Como via para mejorar el conocimiento de la realidad de las personas que
frabajan en las administraciones publicas (por parte de los grupos minoritarios)
o la realidad de los grupos minoritarios (por parte del personal pablico).

Este fipo de sesiones han sido muy efectivas para sensibilizar y romper prejuicios
por ambas partes.

* Fjercicios vivenciales: para abordar las dificultades reales que existen y sus causas
(generalmente prejuicios y esterectipos). Por ejemplo, sobre la base de situaciones
especificas, se puede preguntar "cémo describirias esa situacion” "qué opinas sobre
esa situacion” 'como actuarias ante esa situacién” y comentar las respuestas. Puede
ser un punto de partida para abordar los conceptos de discriminacion.

® Coaching o menforing: acompaiamiento personalizado, orientado a adapfar el
curso a las necesidades individuales y retos personales de cada asistente, con el
objetivo de poner en marcha los aspectos tratados en el curso.

e Sesiones ad hoc con personas referentes a las que se puede acudir para dudas/
consultas y seguimiento de las iniciativas que se van desarrollando.
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Algunos ejemplos

Ambito
Geogrdfico

ESPANA

Proyecto "Plan Local de Actuacién Integral contra la discriminacién

2010-2011" de la antigua Direccién General de Igualdad de Opor-

tunidades del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad

y la Federacién Espafiola de Municipios y Provincias (FEMP).

Esta iniciativa iba dirigida a mejorar los conocimientos sobre la

igualdad y la no discriminacién desde las entidades locales. El

contenido se centré sobre todo en profundizar en el:

* Marco legal en relacién a la lucha contra la discriminacién.

* Marco tedrico de la lucha contra la discriminacién desde las
entidades locales.

* Propuesta metodolégica para la actuacién integral contra la
discriminacién desde entidades locales.

Serie de sesiones précticas sobre la sociedad diversa de la Policia

Local de Fuenlabrada. Se organizaron varias sesiones orientadas

a conocer las diferencias de los distintos grupos que residen en

Fuenlabrada y a aprender a gestionar dicha diferencia:

* Sensibilizacién sobre la sociedad diversa (evento de toma de
contacto con la sociedad diversa de Fuenlabrada)

* Gestion piblica de la diversidad religiosa

* Jornadas de conocimiento de la cultura gitana, del islam y la
comunidad musulmana y de la historia y cultura de Guinea
Ecuatorial

Curso "Atencién al pdblico culturalmente diverso" del Instituto Nacio-

nal de Seguridad Social dirigido al personal de atencién al pdblico

que presta sus servicios en la Red CAISS con el objetivo de mejorar

la forma en que se atiende la sociedad diversa. El contenido de los

cursos (se han realizado més de 10 ediciones) se centra en:

¢ Una aproximacién conceptual a la cultura, diversidad cultural
y multiculturalidad

¢ La competencia profesional intercultural

* La comunicacién infercultural y las barreras que la dificultan

* Gestion de conflictos multiculturales en la atencién al poblico

El curso combina explicaciones teéricas con ejercicios précticos y
vivenciales.
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Proyecto "Formacién para la Identificacién y Registro de Incidentes
Racistas (FIRIR)" liderado por el Observatorio Espafiola del Racismo
y la Xenofobia en colaboracién el Ministerio de Interior, la Fede-
racién Espafiola de Municipios y Provincias, el Gobierno del Pais

.E Vasco, de Navarra y la Generdlitat de Catalunya.
g El objetivo era sensibilizar y formar en materia de igualdad de
4 trato y no discriminacién por origen racial o étnico a las Fuerzas y
Cuerpos de Seguridad. Fruto de este proyecto se publicé un Manual
formativo que se puede consultar en este enlace.
Curso de formacién sobre la gestion de la sociedad diversa de
Transports Metropolitans de Barcelona (TMB) dirigido a guardias de
seguridad, orientado a cambiar actitudes y estereotipos asi como la
forma en que se presta el servicio y se atiende la diversidad social.
r
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Factores de éxito de estas experiencias

e Adaptar los contenidos del curso al perfil de las personas destinatarias y a sus
conocimientos. Cuanto mds genérico y tedrico sea el curso, menos probabilidades
tiene de que le resulte de utilidad al alumnado.

e Utilizar mefodologias participativas, inferactivas y vivenciales cuando el objefivo
es mejorar las habilidades y cambiar acfitudes. De hecho, los cursos con formato
clésico [explicaciones tedricas basadas en power point] son menos eficaces mien-
fras que pequefias sesiones que implican a los grupos hacia los cuales se tienen
prejuicios y estereotipos son mucho mds eficaces.

e Incluir sesiones orientadas a conocer la experiencia de ofros, que favorezca el
aprendizaje mutuo entre pares es muy efectivo.

e Evifar los cursos largos y comprimidos (20-30 horas seguidas): su eficacia es mds
reducida ya que es mucha informacion a asimilar en poco tiempo. Las sesiones
periédicas acompaiadas de un referente al que se le pueden hacer consultas
resultan mucho mas eficaces.

3.5. Actuaciones dirigidas al estudio e
investigacién sobre igualdad de trato y
no discriminacidon, asi como a su difusién

Principales retos a abordar

los estudios e investigaciones sobre la igualdad y la no discriminacién no tienen un
largo recorrido. Lla mayoria de estudios disponibles se han realizado en los dltimos
10 afios, buena parte de ellos a iniciativa de la Agencia de Derechos Fundamentales
de la Unién Europea y del Eurobarémetro. En Esparia, se han llevado a cabo varios
estudios, especialmente en el dmbito de la igualdad entre hombres v mujeres, que
fiene un recorrido mucho més amplio que el resto de motivos de discriminacion. No
obstante, en los dltimos 5 afios, los estudios e investigaciones promovidas o realizadas
por administraciones publicas son mds frecuentes.

Cada vez se conoce més acerca de la discriminacion, pero al ser un fenémeno
complejo, sigue habiendo retos en este dmbito relacionados con la necesidad de
conocer en mayor profundidad:

* las causas, las consecuencias, los motivos vy los enfornos de la discriminacion asf
como el perfil de las personas discriminadas y de las personas que discriminan.
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* las medidas y acciones mds eficaces para prevenir y abordar la discriminacién.

Obtener este fipo de informacion es muy Ufil para conocer las principales problema-
ficas y poder asf disefiar politicas y proyectos mds eficaces, pero también permite
hacer seguimiento de modo que se pueda evaluar el impacto y los resulfados de las
medidas emprendidas.

Tipo de acciones y medidas més eficaces para abordar estos retos

A la hora de estudiar y medir la discriminacion, resulta 0fil llevar a cabo el siguiente
tipo de acciones:

e Esfudios e informes sobre percepcion de las personas con mayor riesgo de sufrir
discriminacion.

¢ Estudios e informes sobre la evolucién de la discriminacién a partir de la informa-
cién recopilada por las administraciones publicas sobre incidentes discriminatorios
o casos y sentencias sobre hechos discriminatorios. Para ello es crucial que los
organismos que recopilen informacién sobre incidentes o casos de discriminacion
cuenten con profocolos especificos a través de los cudles se habiliten mecanismos
para la recopilacion de los datos respetando la legislacion de proteccién de datos
sobre la materia. Esfo suele suponer que las personas que realizan estas funciones
cambien el modo y las herramientas con las que se recopila la informacion (fichas,
base de datos, efc.). Al mismo tiempo, es importante que estas personas reciban
una formacién sobre este nuevo modo de tratar la informacion.

e Esfudios e informes sobre medidas y acciones mas eficaces para prevenir y abordar
la discriminacién a partir de la experiencia de las personas que atienden incidentes
o casos de discriminacién.

Algunos ejemplos

“ .
Ambito NP
2 go Iniciativa
Geogdfico
Estudios sobre la percepcién de las personas con mayor riesgo de

|§ sufrir discriminacién:
E ¢ El Consejo para la eliminacién de la discriminacién racial o étnica
4 realiza un estudio con cardcter periédico sobre la percepcién de

la discriminacién por origen racial o étnico.
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ESPANA

Estudios sobre la percepcién u opinién social de la discriminacién:

* La antigua Direccién General de Igualdad de Oportunidades del
Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad realizé en
2013 una Encuesta sobre la percepcién de la discriminacion en
Espaia en colaboracién con el CIS (de préxima publicacién).

* La antigua Direccién General de Igualdad de Oportunidades
del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad realizé
en 2013 un Estudio-diagnéstico de fuentes secundarias sobre la
discriminacién en Espaia.

¢ El Observatorio Espafiola del Racismo y la Xenofobia del Minis-
terio de Empleo y Seguridad Social lleva realizando el Informe
Evolucién del Racismo y la Xenofobia en Espaiia desde 2008.

UNION
EUROPEA

o
o
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Estudios sobre incidentes discriminatorios o casos y sentencias sobre
hechos discriminatorios:

* El organismo de igualdad de Reino Unido realiza un informe
periédico sobre los casos procesados por el servicio de atencién
a incidentes discriminatorios.

¢ El Ministerio del Interior de Reino Unido realiza un informe pe-
riédico sobre los incidentes racistas recopilados por las Fuerzas
y Cuerpos de Seguridad.

¢ La Agencia de Derechos Fundamentales (FRA) publica informa-
ciones relacionadas con las sentencias del Tribunal de Justicia

3

UNION EUROPEA

Europeo sobre casos de discriminacién.

Factores de éxito de estas experiencias

los estudios e informes han proporcionado informacién sobre aspectos que se
desconocian o complementaban estudios realizados desde ofras perspectivas. Esfo
ha permitido orientar mejor las politicas y el disefio de medidas.

los estudios e informes se han planteado desde un enfoque de continuidad en el
fiempo, es decir, se realizan de modo periddico. Esto permite analizar la evolucion
de este fenémeno.

La mayoria de las iniciativas llevadas a cabo han sido participativas y han contado
con la colaboracién de miltiples actores fanto en la fase de disefio, como en la
fase de realizacion de los estudios: administraciones piblicas de distinfos niveles
(europeas, nacional, autonémicas y locales), ONG especializadas, centros de
investigacion especializados, sindicatos y asociaciones empresariales, personas
perfenecienfes a grupos con mayor riesgo de ser discriminadas.

Algunos de los informes y estudios se basan en iniciativas pilofo que han permitido
evaluar si el formato y método elegido eran los més adecuados.

En las iniciativas relacionadas con la recopilacién de datos sobre incidentes o casos
de discriminacién ha sido clave el contar con un proceso de capacitacién que com-
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bine el disefio de un protocolo en colaboracion con las personas y organizaciones
clave con sesiones formativas, asi como la adaptacion de las herramientas técnicas.

3.6. Medidas de apoyo a los érganos de
igualdad de trato

Principales retos a abordar

A raiz de la aprobacién de la legislacién especifica de igualdad y no discriminacion en
la Unién Europea, los Estados han ido creando organismos encargados de promover
la igualdad y la no discriminacién por distintos motivos.

la creacién de estos organismos ha sido dispar en los distintos pafses de la Unién
Europea y ha ido evolucionando de modo distinto. En la mayoria de los casos, se
han creado organismos especializados en cada uno de los motivos de discriminacion,
siendo los que promocionan la igualdad entre mujeres y hombres los que tienen una
mayor implantacién. Les siguen los que se encargan del motivo de discapacidad y
de origen racial o étnico, especialmente a partir de la aprobacion de las directivas
de igualdad 2000/43 y 2000/78. En la mayoria de paises europeos como Reino
Unido, Irlanda, Bulgaria, Francia o Rumania, la tendencia es contar con un Gnico
organismo que se encarga de fodos los mofivos desde una perspectiva fransversal.

En Espafia, existen dos organismos de igualdad a efectos de las directivas anti-
discriminatorias de la UE:

 EllInstitufo de la Mujer, creado en 1983 [hoy Instituto de la Mujer y para la Igualdad
de Oportunidades).

e El Consejo para la eliminacién de la discriminacion racial o étnica, creado en
2008

Si bien existen departamentos de las administraciones piblicas con competfencias en

materia de igualdad por el resfo de motivos (discapacidad, orienfacién sexual, edad y

religion o creencias), no exisfe ningtn organismo de igualdad encargado de promover

la igualdad y la no discriminacion por estos motivos.

A efectos de la normativa europea, las principales funciones de los organismos de
igualdad son:

e g asistencia a victimas de discriminacion.

e llevar a cabo estudios independientes sobre la discriminacion.
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e Publicar informes independientes y emitir recomendaciones sobre cualquier cuestion
relacionada con la discriminacion.

De acuerdo a un informe publicado por Equinet en 2012 sobre los refos de los orga-
nismos de igualdad [enlace), los principales retos se centran en dos ambitos:

e Aumentar el grado de independencia de estos organismos, esfableciendo estructuras
legales y sistemas de gobernanza mas adecuados.

e Mejorar la eficacia del trabajo que llevan a cabo, un refo que tiene que ver con
los recursos econémicos y humanos con los que cuenta, con una actuacién mas
estratégica, con la capacitacion de los recursos humanos, con el conocimiento
publico de su existencia, con su capacidad para llegar hasta el plano regional y
local, y con su capacidad para relacionarse con los actores clave.

Ademés, en Espaia, se plantea el reto de estudiar cudl podria ser el mecanismo mas
adecuado para atender por igual a todos los motivos de discriminacion protegidos
por las directivas.

Tipo de acciones y medidas més eficaces para abordar estos retos

Buena parte de las acciones que se pueden llevar a cabo se centran en reforzar los
organismos de igualdad a través de una mayor capacitacién del personal asi como
un desarrollo organizativo e institucional més adecuado y acorde a los retos en este
&mbito:

e Andlisis e informes estratégicos de:
- la estructura legal, competencias, funciones y recursos necesarios para llevar a
cabo las responsabilidades designadas de los organismos existentes.

- la férmula mas adecuada para asignar el resto de motivos de discriminacion
a un organismo de igualdad.

 Espacios de colaboracion y debate entre los organismos de gestién y organismos
intermedios de los Fondos EIE y los organismos de igualdad.

e Definicién de estrategias, planes u hojas de ruta para fortalecer los organismos de
igualdad y mejorar la eficacia de las acciones.

* Sesiones de frabajo y de debate con organismos homologos en Esparia o en ofros
paises de la UE que favorezcan el aprendizaje muto y la capacitacién del personal.

* Planes de capacitacion del personal de los organismos de igualdad y de sus
colaboradores.
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* Iniciativas de comunicacién orientadas a que la sociedad conozca la existencia y
servicios de los organismos de igualdad.

 Financiacion de un equipo de personas especializadas en igualdad y no dis-
criminacion desde distintas especialidades: 1) legal; 2] atencién a incidentes
discriminaforios; 3) disefio y gesfion de politicas publicas; 4] informes y estudios;
5) comunicacién y sensibilizacion.

* Apoyo a la financiacién de acciones especificas relacionadas con sus funciones
de asistencia a victimas de discriminacion, realizacion de estudios y emision de
recomendaciones.

* Iniciafivas orientadas a recibir asistencia técnica y especializada en accesibilidad.

Algunos ejemplos

Sesiones formativas organizadas por el Consejo para la eliminacién
de la discriminacién racial o émica dirigido a actores sociales (ONG,
sindicatos, asociaciones empresariales, universidades, etc.).

ESPANA

Proyecto de intercambio entre el organismo de Igualdad de trato de
Noruega (LDO) y el Consejo para la eliminacién de la discrimina-
cién racial o étnica, financiado a través del Mecanismo financiero
del Espacio Econémico Europeo. El objetivo de este programa es
conocer el marco legal antidiscriminatorio noruego, asi como las
politicas publicas y buenas précticas desarrolladas por el LDO y
ofros organismos e instituciones de ese pais, prestando una especial
atencién a las situaciones de discriminacién maltiple de las mujeres
(en ejecucién hasta 2015).

ii:
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Estudio encargado por la Comisién Europea sobre los organismos de
igualdad previstos en las directivas 2000/43, 2004/113 y 2006/54

enlace

r3

UNION EUROPEA

Factores de éxito de estas experiencias

e Definir claramente los objefivos de cada accion, siendo redlistas a la hora de definir
el alcance y el impacto esperado, de modo que las expectativas se ajusten a los
recursos disponibles.

* Implicar desde la fase de disefio a los acfores clave, en especial a las administra-
ciones pUblicas sectoriales, a los operadores juridicos y a las ONG especializadas.

» Confar con personas expertas y especializadas en los distintos dmbitos de actuacién
de los organismos de igualdad, incluyendo representantes de los grupos con mayor
riesgo de sufrir discriminacion.
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4. 5Qué es importante
saber sobre la igualdad y
la no discriminacién?@

4.1. Los conceptos clave

Discriminacién directa

Esta forma de discriminacién sucede cuando una persona es fratada de manera menos
favorable que ofra en una situacién andloga.

la clave para comprender esta definicion estd en lo que se denomina el “comparador”,
es decir, si se puede probar que, en una misma situacion o similar, una persona ha
sido fratada diferente y peor que ofra.

Por ejemplo, en un concurso de méritos para seleccionar una persona para cubrir un
puesto de libre designacion de nivel 29, se descartan sélo los curriculos de las mujeres
entre 30 y 35 afos.

Andlisis del caso:

 Persona objefo de andlisis: todas las mujeres entre 30 y 35 afos que han enviado
su curriculo para el proceso de seleccion.

e Situacion menos favorable: descartar automaticamente del proceso de seleccién a
las mujeres entre 30 y 35 afios y no hacerlo con los hombres de la misma edad.

e Comparador: hombres que presentaron su curriculo para el proceso de seleccién
entre 30 y 35 afos.
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Discriminar directamente no es sélo recibir un frato injusto o un frafo que consideremos
que es inadecuado. Para que exista esta forma de discriminacion hay que probar que ha
habido un frafo menos favorable en comparacion con ofra persona o grupo de personas.

Discriminacién indirecta

Se produce cuando una disposicidn, criterio o préctica aparentemente neutros ocasiona
o puede ocasionar a una o varias personas una desventaja particular con respecto
a ofras.

Esta forma de discriminacion es dificil de defectar porque a priori los criterios neutros
son objetivos y suelen responder o estan justificados por una necesidad técnica.

Por ejemplo, imaginemos que una entidad local abre un concurso-oposiciéon para
confratar personal de jardineria y una de las exigencias es la de fener la selectividad
(a pesar de que el fipo de frabajo no requiere ese nivel de formacion).

Andlisis del caso

e Disposicién, criterio o préctica aparentemente neutros: exigencia de la selectividad.

* Personas a las que podria afectar esfe criterio neutro: poblacién con menos probo-
bilidad de tener la selectividad (inmigrantes, personas de emia gitana, personas
con discapacidad).

* Desventaja particular: un grupo de personas con ciertas caracteristicas (inmigrantes,
personas de emia gitana o personas con discapacidad) quedarian excluidas del
proceso de seleccion por no cumplir una exigencia que no se corresponde con las
fareas que se van a realizar.

e Comparador: poblacién de origen espariol, sin discapacidad y que no es de etnia
gitana

Acoso discriminatorio

Cualquier conducta realizada con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la
dignidad de una persona o grupo en que se infegra y de crear un enforno infimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Por ejemplo, si en una empresa piblica alguna persona desacredita o se burla de
ofra constantemente haciendo referencia a su discapacidad puede esfar creando
un ambiente hostil, humillante u ofensivo para esa persona. Esta situacion puede
agravarse si ademds se le asignan los peores horarios, se le excluye de los e-mails
informativos que se manda al resto de la plantilla o se le dan tareas para las cuales
no ha recibido formacién.
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Orden de discriminar

Toda induccién, orden o instruccién de discriminacion.

Por ejemplo, si en un servicio piblico el personal de afencién al publico recibe la
instruccion de reducir el nimero de de citas sélo a las personas de origen magreb,
se estaria produciendo una orden de discriminacion.

Discriminacion por asociacion
Cuando una persona o grupo, debido a su relacion con ofra, es objeto de un frafo
discriminatorio.

Por ejemplo, tras varios afios trabajando como secretaria en una Direccién General
de una Consejeria de forma satisfactoria, una mujer es cesada y reemplazada por
ofra funcionaria. Unos meses anfes, en una conversacién informal su jefa descubre
que la mujer tiene un hijo con discapacidad.

Un caso parecido sucedié en Inglaterra en un bufete de abogacia (Coleman vs Attrid-
ge, 20006] que llegd al Tribunal de Justicia Europeo en el que quedd demostrado que
la mujer habia sido discriminada por asociacién a una persona con discapacidad;
quedé probado que fue despedida porque pensaron que al estar al cuidado de una
personas con discapacidad iba a aumentar su absentismo laboral.

Discriminacion por error

Cuando una persona o grupo es objeto de frato discriminatorio debido a una apre-
ciacién incorrecta sobre ella.

Por ejemplo, un padre va a matricular a su hija en uno de los colegios publicos de
su barrio. Cuando enfrega los papeles, la responsable del colegio le indica que las
familias inmigrantes deben matricularse en el colegio de enfrente a pesar de que ni
el padre ni la hija son inmigrantes ni son de origen inmigrantes. En esfe supuesto, la
responsable del colegio pensé que el padre o la hija eran de origen inmigrante (por
el color de su piel, por su pelo u ofras razones) y por tanto los discriminé por error (en
Esparia estd prohibido segregar al alumnado en centros educativos especificos por
su origen racial o émico).

Discriminacién miltiple
Cuando una persona sufre un frato discriminatorio en el que concurren o interactian

diversos motivos de discriminacién. No equivale a la suma de todas las causas
de discriminacién, sino mds bien a la interaccién de éstas en cada persona o
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grupo social, las cuales reflejan las diferentes estructuras de poder que existen en
la sociedad.

Por ello, en los Ultimos afios se ha acuiiado el término de inferseccionalidad, que describe
el proceso de andlisis de la interaccién simultdnea de las diversas discriminaciones
que puede padecer una persona y que configuran su idenfidad.

Por ejemplo, si a una mujer inmigrante que va en silla de ruedas no se le permite
la entrada @ un ayuntamiento porque no tiene una rampa habilitada para ello, esta
siendo discriminada por su discapacidad, pero no por ser inmigrante o por ser mujer.
En cambio, si a un hombre negro y homosexual no le dejon entrar en una discoteca
porque no se admiten negros ni homosexuales, entonces si estariamos ante un caso de
discriminacién miltiple porque la persona ha sido tratada de manera menos favorable
que ofra en una situacion andloga por ser negra 'y homosexual.

Nota imporfante: esta es una de las formas de discriminacién més dificiles de defectar
porque a pesar de que las personas podamos ser vulnerables a la discriminacién por
diferentes motivos [por ser mujer y ser inmigrante; por ser inmigrante y fener alguna dis-
capacidad; ser negro y homosexual; etc.), para que exista esta forma de discriminacion
es importante comprobar que la discriminacién se produjo por al menos dos motivos.

Medidas de accién positiva

Se consideran acciones positivas las diferencias de trato orientadas a prevenir, eli-
minar y, en su caso, compensar cualquier forma de discriminacién en su dimension
colectiva o social. Tales medidas serdn aplicables en tanto subsistan las situaciones
de discriminacién que las justifican y habrén de ser razonables y proporcionadas en
relacién con los medios para su desarrollo y los objefivos que persigan.

Por ejemplo, en el dmbito de la discapacidad, la aplicacion de cuotas que fomentan la
contratacion de personas con discapacidad; en el dambito de la igualdad entre hombres
y mujeres, programas de subvenciones que favorecen la contratacién de mujeres en los
espacios en los que no fienen la misma representacion que los hombres o iniciafivas
judiciales para que no se discrimine a las mujeres o para prevenir las situaciones de
discriminacion y violencia (por ejemplo la Ley Integral contra la Violencia de Génerol;
en fodos los dmbitos, la promocién de camparias de sensibilizacién que visibilicen el
valor y los beneficios de la diversidad.

Ajustes razonables

Son las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas del ambiente fisico,
social y actitudinal a las necesidades especificas de las personas con discapacidad



GUIA DE ORIENTACIONES Y RECOMENDACIONES PARA ORGANISMOS GESTORES Y ORGANISMOS INTERMEDIOS

que no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en
un caso particular de manera eficaz y practica, para facilitar la accesibilidad vy la
partficipacion y para garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio,
en igualdad de condiciones con las demés, de todos los derechos.

Por ejemplo, en el dmbito de la discapacidad, adaptar el enforno para facilitar el
acceso al puesto de trabajo a una persona en silla de ruedas (rampas, mesa, etc.).

4.2. Los cinco motivos de discriminacién
protegidos por las directivas

Origen racial o étnico

Aunque no existe en la Unién Europea una definicion oficial de "origen racial o émico’,
se suele referir a la pertenencia a un grupo minoritario que comparte caracteristicas
comunes como la lengua, la cultura, el origen geogrdfico, las creencias, efc.

Cuando se habla de este tipo de discriminacién, es conveniente evitar el uso del
férmino “raza” porque aunque su uso sea comin a la hora de hablar de grupos con
diferente origen racial o étnico, en la actualidad no tiene validez taxonémica y solo
se aplica a los animales domésticos.

Discapacidad

De acuerdo a la Convencién sobre los derechos de las personas con discapacidad
de Naciones Unidas,* las personas con discapacidad incluyen a aquellas que tengan
deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al inte-
ractuar con diversas barreras, puedan impedir su participacién plena y efectiva en la
sociedad, en igualdad de condiciones con las demds.

Es importante destacar que desde la aprobacion de la Ley de Promocién de la Autono-
mia Personal y Atencién a la Dependencia de 20006, las referencias a "minusvalidos”,
"paraliticos”, "deficientes” o "discapacitados” no pueden ser utilizadas en los fextos
normativos. La referencia correcta en todo caso es "persona con discapacidad’, término
que se aconseja usar porque es mds respetuoso con las personas vy evita el cardcter
peyorativo y de desprecio que pueden tener ofros términos.

5- Arficulo 1: http://www.un.org/esa/socdev,/enable,/documents/tccconvs. pdf
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Orientacién sexual

Se refiere a la capacidad individual de senfir una atraccién emocional, afectiva y
sexual por personas de un sexo diferente, del mismo sexo o de més de un sexo, asf
como de mantener relaciones intimas y sexuales con ellas.

Religién o creencias

Se refiere a la religion v a las creencias de las personas entendidas desde una pers-
pectiva personal y subjetiva, es decir, que no fienen que ver necesariamente con una fe
ordenada en forno a instituciones. La legislacién protege a las personas con creencias
religiosas, pero fambién a las personas que son ateas, agndsticas, escépticas, etc. o
que tienen creencias no relacionadas con una religion especifica.

Edad

Se refiere a la edad de las personas. La discriminacion por este motivo suele producirse
generalmente por perfenecer a un grupo de edad especifico, por ejemplo, ser mayor
de 55 afios o ser menor de 30 afios.

4.3. La discriminacién por sexo o de género y
otros motivos de discriminacién

Ademds de estos 5 motivos, es importante tener en cuenta la discriminacion que
puede existir enfre hombres y mujeres por la importancia que tiene. Suele hablarse de
discriminacion por sexo o de género:

e El concepto sexo estd referido a las diferencias biolégicas que existen entre los
hombres y las mujeres. Permanece a lo largo del tiempo y existe de forma idéntica
en fodas las sociedades humanas. Se trata de una referencia universal. El género
es la construccion social que se hace de lo “masculino” y lo “femenino” y que
defermina todas las relaciones humanas, en todas las sociedades y culturas.

* El género es variable en el tiempo y el espacio, afecta y defermina el comportamiento
de las personas a través de la definicion de un reparto de roles entre mujeres y hombres
que pasan a desempeiiar papeles v a tener responsabilidades sociales diferentes.

Finalmente, también se suele hablar de identidad de género como la vivencia infemna e
individual del género fal y como cada persona la siente profundamente, la cual podria
corresponder o no con el sexo asignado en el momento del nacimiento, incluyendo la
vivencia personal del cuerpo (que podria involucrar la modificacion de la apariencia o
la funcion corporal @ través de medios médicos, quirdrgicos o de ofra indole, siempre
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que la misma sea libremente escogidal y ofras expresiones de género, incluyendo la
vestimenta, el modo de hablar y los modales.

A menudo se habla fambién de identidad sexual, sobre todo en fextos juridicos,
reflejando las diferencias ya sefialadas entre los conceptos de sexo y género. La ley
3/2007, de 15 de marzo, reguladora de la rectificacion registral de la mencién relativa
al sexo de las personas, regula los requisitos necesarios para acceder al cambio de la
inscripcion relafiva al sexo de una persona en el Registro Civil, cuando dicha inscrip-
cién no se corresponde con su verdadera identidad de género. Confempla también
el cambio del nombre propio para que no resulte discordante con el sexo reclamado.

4.4 la legislacién vigente

A confinuacién, se indica a fitulo orientativo las referencias legislativas en materia de
igualdad y no discriminacion en Europa y en Espaiia. Para obtener informacion mas
defalloda se puede consultar las péginas 44 a 51 del Manual "Invertir en igualdad vy
no discriminacién: hacia unas politicas piblicas més eficientes e inclusivas'

Union Europea

TRATADO DE LA UE,

20095
Articulo 10: "En la definicién y ejecucién de sus
politicas y acciones, la Unién tratard de luchar contra
toda discriminacién por razén de sexo, raza u origen
étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad
UL Lo or'e;toc'?’)n sexual" , i :
u ori ién sexual".
FUNCIONAMIENTO

Articulo 19: ... el Consejo... podrd adoptar acciones
DE LA UE, 2009 S,
adecuadas para luchar contra la discriminacién por
motivos de sexo, de origen racial o étnico, religién
o convicciones, discapacidad, edad u orientacién

sexual.”

6.- Enlace:

hitp://europa.eu/eulaw/decision-making /freaties/ pdf/ consolidated_versions_of_the_freaty_on_european_
union_2012/consolidated_versions_of_the_treaty_on_european_union_2012_es.pdf

=1
O


http://europa.eu/pol/pdf/qc3209190esc_002.pdf
http://europa.eu/pol/pdf/qc3209190esc_002.pdf

©
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CARTA DE LOS
DERECHOS
FUNDAMENTALES
DE LA UE

DIRECTIVAS

Articulo 21: “1. Se prohibe toda discriminacién, y en
particular la ejercida por razén de sexo, raza, color,
origenes étnicos o sociales, caracteristicas genéticas,
lengua, religién o convicciones, opiniones politicas
o de cualquier otro tipo, pertenencia a una minoria
nacional, patrimonio, nacimiento, discapacidad,
edad u orientacién sexual 2. Se prohibe toda dis-
criminacién por razén de nacionalidad en el dmbito
de aplicacién de los Tratados y sin perjuicio de sus
disposiciones particulares.”

Directiva 2010/41/UE del Parlamento Europeo
y del Consejo de 7 de julio de 2010 sobre la
aplicacién del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres que ejercen una actividad

auténoma, y por la que se deroga la Directiva
86/613/CEE del Consejo

Directiva 2010/18/UE del Consejo de 8 de marzo
de 2010 por la que se aplica el Acuerdo marco
revisado sobre el permiso parental, celebrado

por BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el CEEP y
la CES, y se deroga la Directiva 96/34/CE

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo
y del Consejo de 5 de julio de 2006 relativa a la
aplicacién del principio de igualdad de oportuni-
dades e igualdad de trato entre hombres y mujeres
en asuntos de empleo y ocupacién (refundicién)

Directiva del Consejo 2004/113/CE de 13 de
diciembre de 2004 por la que se aplica el princi-
pio de igualdad de trato entre hombres y mujeres
al acceso a bienes y servicios y su suministro

Directiva 2000/43/CE relativa a la aplicacién
del principio de igualdad de trato de las personas
independientemente de su origen racial o ético
Directiva 2000/78/CE relativa al establecimiento
de un marco general para la igualdad de trato
en el empleo y la ocupacion
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Propuesta de
directiva®

Constitucién espaiiola®

“Espafia se constituye en un Estado social y demo-
crético de Derecho, que propugna como valores
superiores de su ordenamiento juridico la libertad,
la justicia, la igualdad y el pluralismo politico”

Articulo 1.1.

Articulo 14

“Corresponde a los poderes piblicos promover las
condiciones para que la libertad y la igualdad del
individuo y de los grupos en que se integran sean

Articulo 9.2 reales y efectivas; remover los obstéculos que impidan
o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de
todos los ciudadanos en la vida politica, econémica,
cultural y social”

Articulo 23.1

7 - Propuesta de Directiva del Consejo por la que se aplica el principio de igualdad de frafo entre las perso-
nas independientemente de su religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual {SEC(2008)
2180} {SEC[2008) 2181}:

http:/ /eurlex.europa.eu/legalcontent/ES /ALL/ 2uri=CELEX: 52008PC0426
8.~ Enlace: hitps://www.boe.es/buscar/act.php2id=BOE-A-1978-31229

@


http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/ALL/?uri=CELEX:52008PC0426
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1978-31229

"El Estado tiene competencia exclusiva sobre [...] la
regulacién de las condiciones basicas que garanticen

Articulo 149.1.1° la igualdad de todos los espafioles en el ejercicio

de los derechos y en el cumplimiento de los deberes
constitucionales"

Legislacion sectorial

Origen racial o étnico

Discapacidad

e ley 19/2007, de 11 de julio, contra la violencia,
el racismo, la xenofobia y la intolerancia en el

deporte?

e Ley 62/2003 de 30 de diciembre, de medidas
fiscales, administrativas y del orden social (trans-
posicién de la Directiva 2000/43)?

* ley 3/2007, de 15 de marzo, reguladora de la
rectificacién registral de la mencién relativa al

Orientacién sexual sexo de las personas'?

* ley 13/2005, de 1 de julio, por la que se modifica
el Cédigo Civil en materia de derecho a contraer
matrimonio'?

o
N

- Enlace
10.-
- Enlace
12.-
13-
14 -

Enlace

Enlace
Enlace

Enlace

= hitp:/ /www.boe.es/buscar/doc. php?id=BOE-A-2007-13408

- hitps:/ /www.boe.es/buscar/act. php2id=BOE-A-2003-23936

 hitps:/ /www.boe.es/diario_boe/ixt.php2id=BOE-A-2013-12632

- hitp:/ /www.boe.es/boe/dias/2011,/08,/02/pdfs/BOE-A2011-13241 . pdf
- hitp:/ /www.boe.es/buscar/doc.phplid=BOE-A-2007-6115

- hitp:/ /www.boe.es/buscar/doc. php2id=BOE-A-2005-1 1364
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Religion o creencias

* Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres'¢

* Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de

medidas de proteccién integral contra la violencia
de género'”

Igualdad de género

o ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover
la conciliacién de la vida familiar y laboral de
las personas trabajadoras'®

4.5. Las instituciones y los organismos
que promueven la igualdad y la no
discriminacién

Departamentos especializados en igualdad y no discriminacién

Con la aprobacién de la legislacion especifica de igualdad y no discriminacion, las
administraciones publicas han ido creando departamentos y organismos especializados
con competencias especificas en materia de igualdad y no discriminacién por los
distinfos motivos profegidos por las directivas europeas.

La creacion de estos departamentos ha sido dispar en los distintos paises de la Unién
Europea y ha ido evolucionando de modo distinto. En la mayoria de los casos, se han
creado departamentos especializados en cada uno de los motivos de discriminacion:

15.- Enlace: https://www.boe.es/buscar/act. phpid=BOE-A-1995-25444

16.- Enlace: hitp:/ /www.boe.es/buscar/doc.php2id=BOE-A-1980-15955

17 - Enlace: hitp:/ /www.boe.es/buscar/doc.php2id=BOE-A-2007-6115

18 - Enlace: https://www.boe.es/boe/dias/2004,/12/29/pdfs/A42166-42197 pdf
19.- Enlace: https:/ /www.boe.es/buscar/act.phplid=BOE-A-1999-21568
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los departamentos con mds recorrido son los que promocionan la igualdad entre
mujeres y hombres, seguido de los que se encargan del motivo de la discapacidad y
del origen racial o étnico, especialmente a partir de la aprobacién de las directivas
de igualdad 2000/43 y 2000/78. Recientemente, la tendencia en Europa es contar
con un Unico departamento que lidera y coordina las iniciativas de igualdad y no
discriminacién por todos los motivos desde una perspectiva transversal.

En la Administracion General del Estado, el departamento responsable de diseriar,
implementar y coordinar las politicas de igualdad y no discriminacion con cardcter
fransversal es Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades dependiente
de la Secrefaria de Estado de Servicios Sociales e Igualdad del Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad.

Existen ofros departamentos como el Observatorio Espariol del Racismo y la Xenofobia
adscrito a la Secretaria General de Emigracién e Inmigracién del Ministerio de Empleo
y Seguridad Social o la Oficina de Atencién a la Discapacidad adscrita al Ministerio
de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.

En el plano autondmico, todas las comunidades auténomas cuentan con un depar
famento con responsabilidades en materia de igualdad entre hombres y mujeres asf
como algin departamento con competencias en materia de no discriminacion por
distinfos motfivos, pero son pocas las comunidades auténomas que a dia de hoy cuentan
con un departamento con competencias en igualdad y no discriminacion desde una
perspectiva transversal.

Organismos de igualdad a efectos de las directivas europeas

En paralelo a la creacién de departamentos especificos, han ido surgiendo los orga-
nismos de igualdad cuyas funciones se centran sobre todo en la asistencia a victimas
de discriminacién, en el fomento del andlisis, estudio e investigacién sobre esta materia
y en la promocién de la informacion y sensibilizacion.

En Espario, la creacién del Instituto de la Mujer (ahora Insfituto de la Mujer y para la
Igualdad de Oportunidades) en 1983 inicia este recorrido; hoy, todas las comunidades
auténomas cuentan con su homdlogo a nivel aufonémico.

En 2008, se creé el Consejo para la eliminacién de la discriminacion racial o étnica,
que es el érgano que ejerce las funciones de organismo de igualdad por origen racial
o étnico previsto en la directiva 2000/43 y que, actualmente, depende del Instfituto
de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades.
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En el plano autonémico, no existen a dia de hoy ofros organismos similares, a excepcién
de los institutos de la mujer.
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