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Presentacion



En el afio 2000, la Unién Europea aprobé la Directiva 2000/43/CE del Consejo de la
Unién Europa de 29 de junio de 2000 relativa a la aplicacién del principio de igualdad de
trato de las personas independientemente de su origen racial o étnico que fue transpues-
ta al ordenamiento juridico espanol a través de la Ley 62/2003 de de 30 de diciembre,
de medidas fiscales, administrativas y del orden social.

Esta normativa viene a complementar la regulacién del derecho fundamental a la igual-
dad previsto en el articulo 14 de la Constitucién Espafiola, definiendo las siguientes
formas de discriminacién prohibidas por nuestro ordenamiento juridico.

Discriminacion Aquellas situaciones en las que, por motivos de origen racial
directa 0 étnico, una persona sea tratada de manera menos favo-
rable de lo que sea, haya sido o vaya a ser tratada otra en
9 situacion igual o comparable.

Dls.crlrmnauon Cuando una disposicién, criterio o practica aparentemente neu-
indirecta tros, sitle a personas de un origen racial o étnico concreto en
desventaja particular con respecto a otras personas, salvo que
dicha disposicion, criterio o practica pueda justificarse objetiva-
mente con una finalidad legitima y salvo que los medios para
la consecucién de esta finalidad sean adecuados y necesarios.

Acoso

discriminatorio : . ,
Toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o

\ & v étnico, que tenga como objetivo o consecuencia atentar con-
> ' tra la dignidad de las personas, creando para ello un entorno
intimidatorio, humillante u ofensivo.

7|¢R

A pesar de la existencia de esta normativa, los estudios e investigaciones realizados en
la Unién Europea y en Espana en los Ultimos afios muestran que el origen racial o étnico
es uno de los principales motivos por los que se discrimina en los paises de la Unién Euro-
pea’, constituyendo en nuestro pais un fenémeno especialmente preocupante, teniendo
en cuenta que en Espafia se calcula que:

e EL12,18% de la poblacién es extranjera (Padron Municipal 2011, INE).

e La poblacién gitana es de 725.000 a 750.000 personas (Estrategia Nacional para la
Inclusién Social de la Poblacién Gitana en Espaia 2012-2020).

EL Consejo para la promocién de la igualdad de trato y no discriminacién de las personas
por su origen racial o étnico como érgano de igualdad tiene entre sus competencias:

e La asistencia independiente a victimas de discriminacion.
¢ La elaboracién y publicacion de anélisis, estudios e informes, independientes.

e La promocién de la igualdad a través de iniciativas de comunicacién y sensibilizacién.

1. Entre ellos, el Eurobarémetro de la Comisién Europea sobre La Discriminacién en la UE, el Barémetro del CIS, el Informe Anual Raxen,
los informes editados por el Observatorio Espafiol del Racismo y la Xenofobia sobre la evolucién del racismo y La xenofobia en Espafia,
y la Encuesta de La Unién Europea sobre las minorfas y la discriminacién (EU-MIDIS).



En el ejercicio de estas funciones, el Consejo puso en marcha en 2010 un estudio sobre
la percepcion de la discriminacion por el origen racial o étnico por parte de las principales
minorias étnicas con el objetivo de analizar la evolucién de percepcién de la discrimi-
nacion de la mano de las personas susceptibles de ser discriminadas por su origen racial
0 étnico y de esta forma conocer mas de cerca qué émbitos se perciben como los mas
problematicos o qué segmento de la poblacion percibe un mayor o menor grado de dis-
criminacién y por qué.

Son varias las formas y los métodos que se vienen utilizando para medir y estudiar la
discriminacién: encuestas de percepcion social (a la sociedad en general o a las personas
susceptibles de ser discriminadas), analisis de sentencias judiciales, analisis de quejas pre-
sentadas a los érganos de igualdad, anélisis de denuncias policiales o judiciales, etc. En
Espafia y en la UE, los estudios més frecuentes se han centrado en analizar encuestas de
percepcién social, es decir, la opinién de la sociedad sobre esta materia.?

Recientemente, ante la falta de estudios a nivel europeo que midiesen las percepciones
desde el lado de las potenciales victimas de la discriminacién, la Agencia de Derechos
Fundamentales de la Unién Europea publicé en 2009 por primera vez la “Encuesta sobre
minorias y discriminacion (EU-MIDIS)", encuesta realizada en los 27 estados miembros de
la UE a una muestra de 23.500 inmigrantes, para preguntarles fundamentalmente por sus
experiencias de trato discriminatorio.

En Espafia, tampoco se habia realizado estudios de este tipo, razén por la cual el Consejo
decidi6 impulsar este estudio con la intencién de repetirlo anualmente, es decir, que se
realizara de forma periédica a lo largo del tiempo. En 2010, se llevd a cabo el primer
estudio piloto del “Panel sobre discriminacién por origen racial o étnico: la percepciéon
de las potenciales victimas®, en el que se entrevistaron 556 personas, que se repitib en
2011 (865 encuestas) tras haber incorporado mejoras, ampliado la muestra y realizado un
estudio en profundidad del ambito del empleo y de la formacion.

En la actualidad, este primer estudio y la aplicacién realizada en 2011 son las Unicas
herramientas disponibles para conocer los niveles de discriminacion a través de las per-
cepciones de las personas de las diferentes minorias étnicas en nuestro pafs. Con este
tipo de estudios, basados en la percepcién que manifiestan las potenciales victimas, el
Consejo apostd por sistematizar y ampliar el conocimiento sobre las tendencias de la
percepcién de la discriminacion por el origen racial o étnico por parte de las potenciales
victimas y desarrollar una herramienta que permitiera analizar la eficacia en la aplicacién
de la normativa asf como de las propias politicas plblicas antidiscriminatorias puestas en
marcha por los poderes piblicos.

La publicaciéon que aqui se presenta es un extracto del estudio realizado en 2011 que
aungue no es comparable en todas sus dimensiones (se amplié la muestra y el ndmero de
grupos étnicos analizados y se hicieron ciertas variaciones en el cuestionario), si permite
observar ciertas tendencias de manera comparativa. Ademas, en 2011 y tal y como se ha
mencionado, se llevd a cabo un andlisis en profundidad del ambito del empleo y de la
formacién en el contexto nacional, uno de los &mbitos en los que se ha detectado un
mayor grado de discriminacién percibida (asf Lo confirman los estudios de 2010 y de 2011,
pero también la Memoria Anual de la Red de centros de asistencia a victimas de discrimi-
nacion 2011 del Consejo).?

2. Los principales estudios e informes han sido publicados por el Observatorio Espafiol del Racismo y la Xenofobia, en colaboracién con
el CIS, y el Eurobarémetro de la Unién Europea.

3. http://www.igualdadynodiscriminacion.org/recursos/publicaciones/2012/documentos/2012_informe_red_11.pdf


http://www.igualdadynodiscriminacion.org/recursos/publicaciones/2012/documentos/2012_informe_red_11.pdf

Ademés, con esta monografia, el Consejo ha buscado iniciar un proceso de debate
con los actores sociales clave (empresas, sindicatos, ONG y grupos vulnerables) para
contrastar los resultados del estudios desde una experiencia practica e identificar
retos y posibles propuestas de mejora. Para ello y como parte del proceso de elabo-
racién de este documento, se organiz6 un seminario de debate en el que participaron
35 personas procedentes de una variedad de instituciones y organizaciones, y cuyas
aportaciones han servido para elaborar el apartado de “Conclusiones y propuestas
para el avance”.

Aprovecho esta oportunidad para agradecer la participacion de todas las personas en
este seminario que, sin duda, ha enriquecido el andlisis y debate interno de los miem-
bros del Consejo. Por dltimo, un agradecimiento especial a la empresa Red2Red y a
la Direcciéon General para la lgualdad de Oportunidades por su apoyo durante todo
este proceso.

José Manuel Fresno
Presidente del Consejo



1. EL estudio sobre
percepcion de

la discriminacion

por parte de sus
potenciales victimas



La elaboracién de este estudio socioldgico combiné La aplicacién de una encuesta a una
muestra representativa con la organizacion de una serie de focus group de contraste. La
ficha técnica muestra sus principales elementos metodoldgicos asi como las diferencias
entre las muestras de 2010 y 2011. Para ambos afos la encuesta se realizé en un mismo
momento: entre los meses de septiembre y principios de octubre.

Ficha técnica comparativa de las encuestas 2010-2011

Muestra 556 encuestas 865 encuestas

8 grupos: a los grupos

6 grupos: Europa del Este, de poblacién de 2010

Grupos de poblacion por subsahariana, magrebf, i
. I e S se suman la poblacién
origen geografico asiatica, andina, gitana : 4
- afrolatina/afrocaribefia y
espanola

la indopakistani

7 CCAA: Andalucfa, 12 CCAA: las de 2010
Aragdn, Castilla y Ledn,  mas Castilla- La Mancha,

Ambito geografico Cataluna, Madrid, Murcia  Extremadura, Navarra, Pais

y Valencia Vasco, La Rioja
4,25% para el conjunto; 3,4% para el conjunto,
Error muestral nivel de confianza 95,5% nivel de confianza del
p=q 95.5%. p=q

Procedimiento de

Muestreo estratificado por grupos étnicos y CCAA
muestreo

Otras cuotas aproximadas Edad, sexo, situacién laboral, tamafio de habitat

Método de recogida de

: e Cuestionario presencial de 20-30 minutos de duracién
la informacion

Procedimiento de

Muestreo estratificado por grupos étnicos y CCAA
muestreo

A partir del andlisis de los resultados de la encuesta, el estudio permite extraer informa-
cién y conocimiento sobre:

 Laimagen que los distintos grupos minoritarios creen que tienen entre la poblacion
mayoritaria y hasta qué punto esa imagen se corresponde con la realidad.

* EL nivel de conocimiento y de comprensién de lo que significa ser victima de una
discriminacién. Para ello, el estudio aporta informacién sobre las diferencias detec-
tadas entre la percepcion espontanea de la discriminacién (cuando a una persona se
le pregunta si ha percibido ser discriminada por origen racial o étnico en los dltimos
12 meses) y la percepcién de la discriminacion documentada (cuando a una persona
se le expone una lista de situaciones que podrian ser discriminatorias y se le pregunta
si cree haber experimentado alguna de ellas y si cree que fue motivada por su origen
racial o étnico).



e La experiencia de la discriminacién en los diferentes ambitos de la vida:

- En el acceso a distintos servicios pUblicos relacionados con la salud, la educacién,
la administracién local y el trato policial.

- En el acceso a bienes y servicios relacionados con la vivienda, los espacios de
ocio, etc.

- En el dmbito del empleo.

e Los niveles de queja y denuncia frente a incidentes discriminatorios asi como los me-
canismos utilizados para resolver el conflicto.

Tal y como se ha mencionado anteriormente, en el estudio de 2011, se consider opor-
tuno profundizar en el ambito del empleo y de la formacién para el empleo. Para ello,
se desarrollé un blogue especifico de preguntas en la encuesta dirigidas a obtener infor-
macién mas especifica sobre este ambito. A continuacion se incluye un resumen de las
preguntas realizadas.

Preguntas incluidas en la encuesta

En la encuesta se incluyeron bloques de preguntas relacionadas con la percepcién
de la discriminacién en el ambito laboral en el dltimo afo de referencia relacionadas
con las siguientes cuestiones:

é La posicién en el mercado laboral de las personas encuestadas. Las preguntas
se centraron en:

+ La situacién de actividad/inactividad, tipo de ocupacion, tipo de vinculacién
contractual, en caso de tenerla, tipo de jornada, etc.

* En caso de estar desempleadas, se pregunté por los motivos con el objetivo
de identificar si una de las posibles causas de desactivacion y desanimo en la
blsqueda de empleo pudiera estar relacionada con el origen racial o étnico.

é Su experiencia personal y su percepcién en una gama concretas de situaciones
relacionadas con el ambito del empleo que podrian ser consideradas como dis-
criminaciones por origen racial o étnico:

- La blsqueda o el acceso a un empleo.
* Las condiciones de empleo y los derechos laborales.
+ Las relaciones personales con compafieros/as o clientes.

+ La formacién en el empleo.

Las referencias bibliogréficas se pueden consultar en el estudio completo:
http://www.igualdadynodiscriminacion.org/recursos/publicaciones/2012/
documentos/2012_panel_2011.pdf


http://www.igualdadynodiscriminacion.org/recursos/publicaciones/2012/documentos/2012_panel_2011.pdf




2. La situacion laboral
de las personas
encuestadas



Si bien en este estudio se ha trabajado con una reducida muestra de los diferentes grupos
étnicos en Espafia, los datos obtenidos de la explotacion apuntan tendencias que con-
firman Llos mdltiples analisis* sobre la evolucién de la situacion en el mercado laboral de
los grupos analizados, que sirven de base para contextualizar y explicar en buena medida
la discriminacion laboral que estos perciben.

En relacién con la poblacién inmigrante:

e La crisis econémica actual ha tenido efectos muy negativos en el mercado de trabajo
en general y en especial en el de las personas inmigrantes.

« Sibien las personas de origen inmigrante han tenido tasas de actividad y de ocupa-
cién incluso superiores a las de la poblacién autéctona, desde 2007 vy, con el inicio
de la crisis, éstas se han reducido notablemente; lo que se explica en la medida en
que la crisis ha tenido un mayor impacto en el tipo de empleos que ocupa la pobla-
cién inmigrante que la autéctona.

* La consecuencia més visible de la crisis en el mercado laboral ha sido el crecimiento
del desempleo, que no ha parado de crecer desde el inicio de la misma, afectando
especialmente a la poblacién de origen extranjero:

- Si bien la tasa de desempleo para la poblacién de origen espanol en el tercer
trimestre de 2011 era de 19,5% segin la EPA (INE), la tasa entre la poblacion ex-
tranjera en este mismo momento era de 32,7%.

- Atendiendo al sexo, hasta hace unos afos la crisis afectd especialmente a secto-
res de actividad con una alta presencia de varones, sin embargo, en los dos Ultimos
anos la crisis también ha venido a afectar a sectores mas feminizados; no obstante
las tasas de desempleo entre las mujeres de origen extranjero son menores a las
de los varones, a diferencia de lo que sucede entre la poblacion espafiola.

En relacion con la poblacién gitana®:

e La tasa de paro entra la poblacién gitana practicamente se ha triplicado en los Glti-
mos seis anos, -ha subido 22,6 puntos hasta alcanzar el 36,4%- mientras que la del
conjunto de la poblacién espanola se ha duplicado.

e La tasa de empleo a tiempo parcial es del 42,3% para la poblacién gitana (14,1% para
el conjunto de la poblacién espafiola); un 53,4% de la poblacién gitana tiene un con-
trato temporal (25,5% para la poblacién general).

* La "ayuda en la actividad econdémica familiar’ registra el 26% del empleo. Este fend-
meno apenas ha cambiado desde 2005, haciendo del empleo asalariado algo minorita-
rio para la poblacién gitana con un 38,4% frente al 83,6% para Espafia en su conjunto.

4. Ver Cachén, 2012: “Inmigrantes y mercado de trabajo en Espafia en la fase madura del ciclo migratorio” (Cuadernos de Mercado de
Trabajo, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, p.42 a 51): http://www.sepe.es/contenido/observatorio/mercado_trabajo/1877-2.pdf

5. Fundacién Secretariado Gitano, 2012: “Poblacién gitana, empleo e inclusién social”: http://www.gitanos.org/upload/60/99/empleo_e_
inclusion_social.pdf
También se puede consultar: “Diagnéstico social de la comunidad gitana en Espafia: Un anélisis contrastado de la Encuesta del CIS a
Hogares de Poblacién Gitana 2007, Ministerio de Sanidad, Politica Social e lgualdad, 2011.


http://www.sepe.es/contenido/observatorio/mercado_trabajo/1877-2.pdf
http://www.gitanos.org/upload/60/99/empleo_e_inclusion_social.pdf

Principales caracteristicas de la muestra encuestada®

Desempleo Situacién profesional
Encuesta EPA (3T 2011) Encuesta EPA (2011)
e Tasa de desempleo: ® Tasa de desempleo: e Asalariados/as: 30,4% e Asalariados/as
28.7% 21,52% (49,8% contrato sector publico:
- Hombres: 338% - Hombres: 21,04%  temporali Aj'?_%. o 24.7%
- Mujeres: 22, 4% - Mujeres: 22,1% contrato indefinido’. * Asalariados/as
.G e Cuenta propia: 11,6% sector privado:
rupos con mayor : o
> iy (personas orientales: 70.5%
% de poblacién o - g
36.8%; indo-pakistanfes .
desempleada: o e Por cuenta propia:
26,6%). 4.9%
* Origen magrebf - Hombres: 14,1% '
e Origen subsahariano - Mujeres: 8,5%
e Etnia gitana e £l 9,4% de las

personas encuestadas
trabajaban en la
economia irregular (sin
contrato).

Sectores de actividad

Encuesta EPA (2011)

o EL 46,1% de las personas encuestadas se Las 3 ramas de actividad entre la poblacion
concentran en: inmigrante:
- EL comercio e Administracién publica, defensa y
- La hostelerfa seguridad, educacion, sanidad, veterinaria
- La construccién y servicios sociales

e EL 10% trabajan como empleados/as e EL comercio al por mayor y al por menor
de hogar. e La hostelerfa.

Nivel de estudios y adecuacién del puesto de trabajo a su formacion
Encuesta EPA (2011)

e Nivel de estudios igual o inferior a estudios secundarios: 66,9%. e Nivel de estudios
igual o inferior a
estudios secundarios:
68%.

® Los niveles de estudios académicos son especialmente bajos
entre la poblacién de origen subsahariano y la poblacién gitana.

e Los niveles de educacién tienden a superar la media entre la
poblacién afro-latina y la de origen andino.

e EL 30,5% de las personas encuestadas consideran que su puesto
de trabajo es inferior a su nivel de formacién, mientras que un
60,2% lo considera adecuado.

Otra informacién relevante sobre la muestra

Trabajo no cualificado: el 27,8% de las mujeres ocupan puestos no cualificados en el sector de
servicios y el 18,4% de los hombres ocupaban puestos cualificados de las industrias manufactureras.

6. Le encuesta se realizb entre septiembre y octubre de 2011



A continuacion se describen con mas detalles las principales tendencias que presenta la
muestra encuestada.

Existe un elevado nivel de precariedad laboral” entre los grupos minoritarios en-
cuestados, un resultado bastante coincidente en términos de tendencias con los
datos registrados por Encuesta de Poblacién Activa (EPA)® y la Seguridad Social.

é La tasa de desempleo de la muestra (28,7%) y su caracter masculino (33,8%) es
similar a los datos recogidos por la EPA 2011 (32,7% como dato global y 35% en los
hombres).®

9 La proporcién de personas auténomas se corresponde con los datos registrados
por el Ministerio de Empleo y Seguridad Social: el 6,7% de las personas auténomas
registradas hasta julio de 2011 eran extranjeras (el grupo méas numeroso es el de
la poblacién china, con 34.645 personas registradas como auténomas, el 20% de la
poblacién china residente en Espafia).

-) Sélo el 45,9% de las personas encuestadas tenfan un contrato indefinido y el 19,7%
trabajaba a jornada parcial, un dato que confirma los diferentes analisis de la si-
tuacién laboral de la poblacién inmigrante en Espafia que revelan que los niveles
de temporalidad de la poblacién inmigrante son méas del doble que los registrados
entre la poblacién espafiola.

7. Se ha utilizado el concepto de “precariedad laboral” recogido en la publicacién de UGT: ‘Lo que no sabfas sobre precariedad laboral":
http://www.ugt.es/ juventud/lo_que_no_sabias_ juventud_UGT.pdf

8. Fundacién ldeas, 2011 y Cachén, 2012.
9. Segln la EPA 2011, la tasa de paro entre los esparioles es del 18,6%.


http://www.ugt.es/juventud/lo_que_no_sabias_juventud_UGT.pdf

Tabla 1. Distribucién de la muestra por grupos étnicos y situacién laboral

G. de  Girre €, G. Indo-
Europa del | G. Subsahari-ano | G. Magrebf{ | G. Andino J G. Oriental S Afrolatino/ Coraronsds
Espariol Lo pakistant
Este afrocaribefio
Trabajando 27% 23,4% 31,6% 15% 30,4%
con contrato
Trabajando sin 8.7% 13% 7.2% 10,8% 3,5% 9% 13.6% 6,1% 9,4%
contrato
Auténomo/a 11,3% 3% 12,6% 6.5% 7% 8.7% 265%  116%
Ayuda en
un negocio 0.7% 3% 2.4% 0% 1,8% 3% 0% 6,1% 17%
familiar
Parado/a 28.7% 30,2% 8,8% 24,3% 163%  28.7%
Tareas del 6% 7% 9% 5% 5,3% 18% 6.8% 12.2% 8.3%
hogar
Estudiante 4% 1% 9% 6.5% 12.3% 7% 6.8% 0% 7.2%
P alleclay 33% 2% 12% 14% 0% 7% 0% 2% 2.2%
incapacidad p.
Otra 0.7% 0% 0.6% 0% 0% 0% 1% 0% 0.3%
NS/NC 0% 0% 0% 0% 0% 1% 10% 0% 0.2%
S—_ 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%  100%
otaLin (150) (100) (167) (139) (57) (100) (103) (49) (865)

Fuente: Elaboraci6n propia

Ilustracién 1. Personas que trabajan por tipo de contrato®® (n=280)

NS/NC
4%

o0

Indefinido/fijo

50%

Temporal

Fuente: Elaboraci6n propia

10. Solo se consideran a las personas que declararon estar trabajando con contrato.



Se ha observado una concentracién sectorial entre los grupos minoritarios en-
cuestados, que ocupan trabajos en ciertos sectores y con condiciones de trabajo
més precarias a la media para los que, en muchas casos, se encuentran sobre-
cualificados, un fenémeno constatado en los diversos anélisis de Los Ultimos afios
sobre el mercado de trabajo en Espaia.

é EL comercio y reparaciones (20,3%) y la hostelerfa (14,9%) son los sectores de activi-
dad més frecuentes entre la muestra encuestada, sectores que generalmente cuen-
tan con personas con bajos niveles de cualificacion y que trabajan como auténomas.
La hostelerfa agrupa a un mayor ndmero de mujeres, especialmente entre los grupos
en los que estas actividades son mayoritarias (orientales e indo pakistanfs).

EL 10,9% de las personas encuestadas sefiala trabajar o haber trabajado en el sector
de la construccién, un sector en el que sefialan trabajar sobre todo poblacién de
origen andino y de Europa del Este.

EL 10%, fundamentalmente mujeres, trabajan en el sector de los cuidados y el em-
pleo doméstico.

A diferencia de la distribucién en la poblacion en general, el sector industrial u
otros de servicios ocupan a una proporcién escasa de personas encuestadas (3,1% y
5.3% respectivamente).

v v J

é La mayor parte de las personas que no se han identificado con un sector de activi-
dad concreto (26,1%) son personas en situacion de desempleo.

Tabla 2. Distribucién de las personas activas en funcién del sector en el que trabajan

VYWW %
(0]
26

Agricultura y ganaderfa 3.7%
Industria 22 31%
Construcciéon 76 10,9%
Comercio y reparaciones 142 20,3%
Hosteleria 104 14,9%
Transporte y comunicaciones 19 2,7%
Servicios y actividades empresariales 37 5.3%
Egﬁ;ﬁ;:ﬁn' act. socio-sanitarias y otros servicios 21 3,0%
Empleado/a de hogar 70 10,0%
NS/NC 183 26,1%
Total 700 100,0%

Fuente: Elaboracién propia



Se ha observado que el 67% de la muestra tiene un nivel de estudios igual o inferior
a estudios secundarios. Los niveles de estudios académicos son especialmente bajos
entre la poblacién de origen subsahariano y la poblacién gitana, mientras que tienden
a superar la media entre la poblacién afro-latina/afro-caribefia y la de origen andino.

Tabla 3. dCuél es su nivel de estudios terminados?, por grupo étnico (%)

No tiene J Estudios Estudios [ Formacién EU e .E.U.d.e E. de
i . . ; diploma- J licencia-
estudios || primarios J secundarios | profesional posgra-do
tura tura

G. de Europa o o o o o o o 100%
del Este 4,7% 18,7% 32,7% 26,7% 8.0% 9.3% 0% 0% (150)
) o o o 100%
G. Subsahariano 9,0% 18,0% 45,0% 14.0% 10% 4,0% 0% 0% (100)
q 9 9 : o o 100%

G. Magrebi 7.8% 21,0% 43,1% 19.2% 4.2% 4.2% 0.6% 0% (167)
- 9 9 9 9 0 100%

G. Andino 0.7% 12,9% 48,9% 21,6% 5.0% 8,6% 2.2% 0% (139)
; 9 9 o 100%

G. Oriental 3.5% 19.3% 50.9% 19.3% 3.5% 1.8% 0% 1.8% 57)
H = ) ) ) ) ) 0, 100%
G. Gitano Espafiol 20% 41,0% 32,0% 6,0% 0% 1.0% 0% 0% (100)
G. Afrolatino/ 1.9% 5,8% 39.8% 301%  870%  136%  ox  ox 0%
afrocaribefio (103)
. o 100%

G. Indo- pakistant 0% 30.6% 34,7% 18,4% 12.2% 4.1% 0% 0% (49)
Total 54 172 353 173 53 55 4 1 100%
6.2% 19,9% 40.8% 20% 6.1% 6.4% 0.5% 0,10%  (865)

Fuente: Elaboracién propia

Los datos muestran que el sentimiento de estar sobrecualificado/a para el trabajo
que se desempefia es mayor entre la poblacién inmigrante que entre la poblacién
general. Segln los datos de Eurostat, 2011, Espaiia es el pais de la UE donde existe
una mayor proporcién de poblacién inmigrante ejerciendo un trabajo infracualifica-
do con relacién a la formacién previa recibida en su pais de origen.



llustracién 2. ¢Coémo diria que se sitda el nivel de su puesto de trabajo respecto a su

formacién? %

¢

NS/NC

&

Es superior a mi nivel 6.3%
de formacién 0%

Es inferior a mi nivel
de formacién

61.2%

<

Es adecuado a mi
nivel de formacién

Fuente: Elaboracién propia



3. La percepcion de la
discriminacion en el
ambito del empleo

bt



En 2011, un 46,7% de las personas encuestadas se ha sentido discriminada por
su origen racial o étnico en al menos alguna de las situaciones relativas al trato
discriminatorio en el ambito laboral. Este é&mbito es la esfera de la vida de las
personas analizadas en la que se ha detectado la tasa de discriminacién més alta
de todos los é&mbitos analizados en el estudio.

é Un 63,9% de las personas de origen subsahariano percibieron ser discriminadas en el
Gltimo afio en el dmbito del empleo, 13 puntos porcentuales por encima del resto
de grupos. Este grupo es el que percibi6 ser mas discriminado en 2010 y 2011

—) A muy poca distancia se sitGan cuatro grupos de poblacién que alcanzan unos nive-
les de percepcion de la discriminacién en este ambito en torno al 50%:

+ La poblacién andina (50,8%).

+ La poblacién gitana (50,7%).

* La poblacién magrebi (49,2%).

+ La poblacién de Europa del Este (48,1%).

» Los grupos con unos niveles mas bajos de percepcién de discriminacién en este ambito
son la poblacién indo-pakistani (23,1%) y Lla oriental (17,8%), posiblemente debido al
alto porcentaje de trabajadores/as auténomas entre estos dos grupos de poblacién.

9 La poblacién afrolatina/afrocaribefa sefiala unos niveles de percepcién de discrimi-
nacién inferiores a la media (41,6%).

é La percepcién de la discriminacién es considerablemente mas baja entre las perso-
nas que trabajan por cuenta propio y poseen un negocio o una empresa (especial-
mente comercio y hostelerfa).

9 La percepcién de la discriminacién es considerablemente més alta porcentualmente
entre las personas que “trabajan sin contrato” y entre las que estan desempleadas,
64,1% y 60,2%, respectivamente.



Ilustracién 3. Tasas de discriminacién percibida por origen racial o étnico en el ambito

laboral por grupos étnicos, 2011

G. Subsahariano (n=83) 36,1%

G. Andino (n=124) 49.2%

G. Gitano Espafiol (n=67) m 49,3%

G. Magrebi (n=124) 50.8%

G. de Europa del Este (n=129) 51.9%
G. Afrolatino/afrocaribefio (n=89) 58.,4%
G. Indo-pakistanf (n=39) m 76,9%
G. Oriental (n=45) 82.2%
| | | J
0% 50% 100%

m Sf se ha sentido discriminada en al menos uno de los items (dmbito Laboral)

No se ha sentido discriminada en ninguno de los items (dmbito laboral)

Fuente: Elaboracién propia

Ilustracién 4. Tasa de discriminacion percibida por origen racial o étnico en el ambito

laboral 2010-2011

‘ V 43,7% 2010
he

Ambito del empleo 2011

Fuente: Elaboracién propia



Ilustracién 5. Tasas de discriminacién percibida por origen racial o étnico en el ambito

laboral en funcidn de su situacién laboral.

Esté trabajando sin contrato (n=78) 35,9%
Est4 parado/a (n=221) 39,8%
Ayuda en un negocio familiar (n=9) m 44.4%
Es estudiante (n=9) m 44,4%
Esté prejubilado/a, jubilado/a, tiene una incapacidad... m 50%
Las tareas del hogar (n=21) 61,9%

Esté trabajando con contrato (n=262) 37.8% 62.2%

Es auténomo/a (n=96) 74%

NS/NC (n=1) 100%

Otra (n=1) 100%

Total 53,3%

| | | J
0% 50% 100%

® Si ha sentido ser discriminada por motivos de origen étnico en al menos una de las situaciones

No ha sentido ser discriminada por motivos de origen étnico en ninguna de las situaciones

Fuente: Elaboracién propia



BUsqueda y acceso al empleo

—) EL 20,8% de las personas sefialan no haber sido atendidas cuando han acu-
dido a buscar empleo o han llamado para intentar conseguir una entrevista
debido a su origen racial o étnico. Este porcentaje asciende considerable-
mente entre la poblacién:

+ Subsahariana (40,5%)
- Gitana (35,5%)
* Magrebi (23,2%)

—) EL 19.2% de las personas sefialan haber sido rechazadas en una entrevista
previsiblemente por sus rasgos, proporcién 8 puntos por debajo de 2010.
Esta situacién asciende considerablemente entre la poblacién:

+ Gitana (35,3%)
- Subsahariana (34,5%)

é EL 13,6% de las personas entrevistadas que han trabajado o buscado empleo
en el Ultimo afio sefialaron no haber accedido a un contrato debido a su
origen racial o étnico en el Gltimo afo (10 puntos por debajo de 2010).

* Destaca el elevado porcentaje de personas de origen subsahariano que
sefialan haber vivido esta situacién (25%).

* En torno al 14% de las personas gitanas, magrebies y de Europa del Este con-
sideran que no les quisieron hacer un contrato por motivos raciales o étnicos.

* El resto de los grupos estan por debajo de la media, siendo el indo-pakis-
tani el que menor porcentaje registra (7,7%).



Grafico 1. No le han escuchado/atendido cuando ha ido a buscar empleo en algin lugar

por su origen étnico o racial

G. Subshariano (n=84) 51.2%

G. Gitano Espafiol (n=68) m 61.8%

G. Magrebf (n=125) 74,4%

G. Andino (n=124) 17.7%  7.3% 75%

G. de Europa del Este (n=129) 814%

G. Indo-pakistani (n=36) |[EEASLIMENRY 82.1%

G. Afrolatino/ afrocaribefio (n=89) 831%

G. Oriental (n=45) | PRP% 91.1%
Total (n=703) 74,4%
| | | |
0% 50% 100%
m Si, por origen étnico  m Si, por otros motivos No

Fuente: Elaboracién propia



Grafico 2. Le han rechazado en una entrevista por su origen étnico o racial

G. Gitano Espafiol (n=68) 35.3% 7.4% 57.4%
G. Subshariano (n=84) 34.5% 9.5% 56%
G. Magrebi (n=125) [RISEZINNEECY: 76%
G. Afrolatino/ afrocaribefio (n=89) 8%  7.9% 74,2%
G. Indo-pakistani (n=39) 79.5%
G. Andino (n=124) 79.8%
G. de Europa del Este (n=129) 77.5%
G. Oriental (n=45) P 911%
Total (h=703) 192%  71% 73.7%

0]

I3

o

® Si, por origen étnico

Fuente: Elaboracién propia

50%

m Sf, por otros motivos

No

100%



Grafico 3. No le han querido hacer un contrato por su origen étnico o racial

G. Subshariano (n=84) 25% 4,8%

G. Gitano Espafiol (n=68) EEENASENReEY 1.5%

G. de Europa del Este (n=129)
G. Afrolatino/afrocaribefio (n=89)

Total (n=700) NENF/AC}A 0,1%

G. Andino (n=124)

G. Oriental (n=44)

0% 50% 100%
m Si, por origen étnico  m Si, por otros motivos = No = NC

Fuente: Elaboraci6n propia



Condiciones de empleo y derechos laborales

->

>

“Cobrar menos que otras personas” y “tener peores horarios y trabajos més
duros” debido a su origen racial o étnico registran los porcentajes mas altos
de situaciones experimentadas por las personas encuestadas.

EL 18% de las personas expresé haber cobrado menos que otras personas
que realizaban el mismo trabajo debido a su origen racial o étnico.

+ Este porcentaje se incrementa casi 10 puntos en el caso del grupo pro-
cedente de Europa del Este. EL grupo andino también presenta un valor
elevado (24,2%), los dos grupos que tienen una mayor cualificacién y un
mayor sentimiento de estar sobre-cualificados para sus trabajos.

EL 16% de las personas sintié que se les habfa dado los peores horarios y los
trabajos més duros debido a su origen racial o étnico.

* De nuevo son las personas de los paises de Europa del Este las que en
mayor proporcion se han sentido discriminadas, seguidas de las magrebies
y subsaharianas.

EL 12,5% de las personas encuestadas afirmaron que sintieron ser obligadas
a hacer trabajos que no eran su responsabilidad debido a su origen racial o
étnico (6 puntos por debajo de 2010):

* Los resultados del grupo subsahariano, magrebi y andino se sitdan ligera-
mente por encima de la media.

- Son especialmente bajos (por debajo del 8%) los resultados de los gru-
pos de poblacién indo-pakistani, gitano y oriental.

Un 9,4% de las personas expresaron que se les habia negado la retribucién
de las vacaciones, los despidos u otras condiciones por su origen racial o
étnico (proporcién casi idéntica a la de 2010).

Un 4,5% de las personas sintieron en alguna ocasién que se evitaba que
estuvieran de cara al pUblico debido a su origen racial o étnico (8 puntos
por debajo de 2010). Esta proporcién asciende hasta casi al 12% entre la
poblacién gitana y el 9,5% entre la subsahariana.

EL 5% de las personas encuestadas afirmaron haberse sentido discriminadas por
origen racial o étnico al ser despedidas sin motivo aparente (tres puntos por de-
bajo de 2010). EL porcentaje se duplica en el caso de la poblacién gitana.

EL 5,6% percibe haber tenido méas obstaculos o dificultades para promocio-
narse en el trabajo debido a su origen racial o étnico.

* Las personas gitanas son las que consideran que han sido més veces dis-
criminadas en este sentido (10,4%). EL 7,3% de las personas andinas creen
que le han puesto dificultades para promocionarse laboralmente.



Grafico 4. Le han obligado a hacer trabajos que no le correspondian debido a su origen

étnico o racial

G. Subshariano (n=84) m 81%
G. Magrebf (n=123) M 81.3%

G. Andino (n=124) [EEVERCIEY: 78,2%
G. de Europa del Este (n=129) [NPAZZINEY 82.2%

G. Afrolatino/ afrocaribefio (n=89) [NPALYINREV: 78,7%

G. Indo-pakistani (n=39) m 92.3%
G. Gitano Espariol (n=68) [AZYReES 83.8%
G. Oriental (n=44) H 95,5%
| J
0% 50% 100%
m Si, por origen étnico  ® Sf, por otros motivos No

Fuente: Elaboracién propia



Grafico 5. Se han negado a pagarle las vacaciones, despido u otras condiciones pactadas

por su origen étnico o racial

G. Andino (n=124) [ESHECSYEY
G. Magrebf (n=123) 13% 2.4
G. de Europa del Este (n=129) [P IWASY
G. Afrolatino/ afrocaribefio (n=89) [NISAVEEYS) -
4,88
1,5%
G. Gitano Espafiol (n=67) M 1.5%

Total (n=699) RERZAEN: - 0.1%

| |
0% 50% 100%

m Si, por origen étnico W Sf, por otros motivos = No = NC

Fuente: Elaboracién propia



Grafico 6. Han evitado que esté en puestos de cara al pUblico o con personas por su

origen étnico o racial

G. Gitano Espafiol (n=67) BEEESAE -
G. Subshariano (n=84) BB/ -

bf (h=122) -
G. Magrebf (n=122 4188

. ~ 0.8%

) Lo 1998
G. Afrolatino/ afrocaribefio (n=89) 3,49
0.8%

G. Oriental (n=44)

Total (n=696)

0% 50% 100%
m Si, por origen étnico  ® Si, por otros motivos = No

Fuente: Elaboracién propia



Grafico 7. Cobra menos que otras personas que realizan el mismo trabajo por su origen

étnico o racial

G. de Europa del Este (n=129)

G. Andino (n=124)

G. Afrolatino/ afrocaribefio (n=89) 16,9% 76,4% 2.2%
G. Magrebi (n=123) m 82,9%

74.2%

G. Gitano Espafiol (n=67)

G. Subshariano (n=83) ROXeFA 89,2%
G. Indo-pakistani (n=39) M 87.2%
G. Oriental (n=44) 93.2%

Total (n=698)

85.1%

80,2% 0.3%

| |
0% 50% 100%

B Si, por origen étnico  ® Si, por otros motivos No NC

Fuente: Elaboraci6n propia



Grafico 8. Le han dado los peores horarios y los trabajos mas duros

G. de Europa del Este (n=129) 202%  16%

G. Magrebi (n=123) 195%  4.9%
4%

G. Andino (n=124) 17.7%  0i8%
13.5% 3 &%

G. Afrolatino/ afrocaribefio (n=89)

G. Gitano Espafiol (n=67)

10.4% 3%
7.7% 2/0%

G. Indo-pakistani (n=39)

G. Oriental (n=44) Nl

Total (n=699)

0% 50% 100%

® Si, por origen étnico W Si, por otros motivos  # No

Fuente: Elaboracién propia



Grafico 9. Le echaron del trabajo sin motivo por su origen étnico o racial

G. Gitano Espafiol (n=67) RO ANEYS

G. Magrebf (n=123) [y

6%
4,8%

5.6%
4%
6.7%
3.4%
. Lo 216%

Total (n=699)

G. Subshariano (n=84)

G. Andino (n=124)

G. Afrolatino/ afrocaribefio (n=89)

0.1%

0% 50% 100%

m Si, por origen étnico  ® Sf, por otros motivos = No = NC

Fuente: Elaboraci6n propia



Grafico 10. Ha tenido mas problemas para promocionarse/ascender en su trabajo por su

origen étnico o racial

G. Gitano Esparfiol (n=67)

10,4% 3%
G. Andino (n-123) AR 116%
0.8%
G. Magrebf (n=123)  PHI2Y
) o 1%
G. Afrolatino/ afrocaribefio (n=89) 5 69

G. Subshariano (n=84) WX

G. de Europa del Este (n=127)

G. Oriental (n=44)

G. Indo-pakistani (n=39)

Total (n=696)

0% 50% 100%

m Sf, por origen étnico  ® Si, por otros motivos = No = NC

Fuente: Elaboraci6n propia



Relaciones personales en el empleo

-) Casi el 16% de las personas consideran haber sido mas controladas o vigila-
das que el resto de personas debido a su origen racial o étnico, siendo casi
11 puntos més elevado en el caso de la poblacién gitana (28,9%).

9 EL 11,3% de las personas entrevistadas creen haber tenido problemas con sus
superiores y companeros/as (le han insultado/humillado/ha tenido peleas)
por su origen racial o étnico.

* Las personas del grupo andino y afrolatino, con porcentajes en torno
al 15%, son las que en mayor proporcién se han sentido discriminadas en
este sentido.

EL 9,8% de las personas magrebies creen haber sido obligadas a quitarse
simbolos religiosos por su origen racial o étnico.

-) Un 6.3% de las personas han sentido que fueron tratadas mal o humilladas
por el plblico o sus clientes en su medio de trabajo por su origen racial
o étnico.

* EL grupo afrolatino y subsahariano cuentan con valores superiores a la
media (12,4% y 9,5% respectivamente).

9 Son pocas las personas que afirmaron haberse sentido acosadas en el tra-
bajo por su origen racial o étnico (el 3,4% dos puntos por debajo de 2010).



Grafico 11. Le han insultado o humillado/ha tenido peleas con sus compafieros/as o sus

jefes/as por su origen étnico o racial

G. Andino (n=123) 15.4% 4,98

G. Afrolatino/ afrocaribefio (n=89) 14,4% 56§

G. Magrebi (n=123) [ISRASIANC -
G. de Europa del Este (n=129) [SWAZSANES
G. Gitano Espariol (n=67)  [EeFAmey:

G. Subshariano (n=84)

G. Oriental (n=44)

Total (N=698) NN/ -

0% 50% 100%

m S, por origen étnico W Si, por otros motivos = No

Fuente: Elaboracién propia



Grafico 12. Le han obligado a quitarse algin simbolo religioso (velo, etc.) por su origen

étnico o racial

G. Magrebf (n=122) BBV -

G. Indo-pakistani (n=39)

G. Subshariano (n=84)

G. de Europa del Este (n=127)

G. Andino (n=123)

G. Oriental (n=44)

G. Gitano Espafiol (n=67)

G. Afrolatino/ afrocaribefio (n=88)

Total (n=694)

0% 50% 100%

® Si, por origen étnico  ® S, por otros motivos = No

Fuente: Elaboracién propia



Grafico 13. Le han tratado mal/humillado los clientes por su origen étnico o racial

G. Magrebf (n=122) | 0.8%

G. Andino (n=123)

G. Gitano Espariol (n=67)

G. Oriental (n=44)

G. Indo-pakistani (n=39)

Total (n=697)

0% 50% 100%

m Si, por origen étnico W S, por otros motivos  ® No = NC

Fuente: Elaboracién propia



Grafico 14. Se ha sentido més controlado/a y/o vigilado/a que las demés personas por

su origen étnico o racial

G. Gitano Espafiol (n=67) 67.2%
G. de Europa del Este (n=129) m 78.3%
G. Subshariano (n=84) “ 77.4%
G. Afrolatino/ afrocaribefio (n=89) 18% 567 76,4%
G. Magrebi (n=123) [SERS/SN 79.7%
G. Andino (n=123) [ERZYANER: 83.7%
G. Indo-pakistani (n=39) m 89.7%
G. Oriental (n=44) M 90.9%
Total (n=698) NERSFANNEY: 79.,5%
| | J
0% 50% 100%
m Si, por origen étnico  ® Sf, por otros motivos No

Fuente: Elaboracién propia



Grafico 15. Acoso en el trabajo por su origen étnico o racial

1%

G. Gitano Esparfiol (n=67)

G. de Europa del Este (n=128)

G. Magrebi (n=123)

o 0.8%

G. Oriental (n=44)

G. Indo-pakistani (n=39)

Total (n=697)

0% 50% 100%
m Si, por origen étnico W S, por otros motivos  ® No = NC

Fuente: Elaboracién propia



Formacién para el empleo

é De las personas entrevistadas, en torno al 37% habrian participado en accio-
nes de formacién en el dltimo afio.

é Tan sélo un 1% (4 personas) sefialaron que se les habria negado participar
en un curso de formacién debido a su origen racial o étnico. Los grupos con
mayores porcentajes de rechazo son el andino, el magrebi y el subsahariano.

Grafico 16. No le han permitido acudir a cursos por su origen étnico o racial

G. Andino (n=124) 3,2

G. Magrebi (n=122)

36
G. Subshariano (n=83) 2.4%

G. Gitano Espafiol (n=67) B

1
G. Afrolatino/ afrocaribefio (n=89) 11%

G. de Europa del Este (n=126)

G. Oriental (n=44)

G. Indo-pakistani (n=39)

Total (n=694)

0% 50% 100%

® Si, por origen étnico  ® Si, por otros motivos = No

Fuente: Elaboracién propia



Analisis por variables

Diferencias entre sexos

En términos generales, la percepcion de la discriminacién es mayor, entre los
hombres, como ya lo era en 2010, especialmente entre los siguientes grupos:

* Poblacién subsahariana (68,9%, frente al 50% de las mujeres).

- Poblacién gitana (54,1% frente a 46,7% de las mujeres).

+ Poblacién afrolatina/afrocaribefia (46,2% frente a 38% de las mujeres).
é Sin embargo, entre la poblacién magrebi, la percepcién de la discrimi-

nacién en este dmbito es superior en las mujeres (58,3% frente a 45,5%,
reflejando la tendencia contraria a 2010)

Tabla 4. Tasas de discriminacion percibida en el ambito laboral por sexo y grupos étnicos

Sf se ha sentido discriminado/a (Ambito laboral)

&

G. de Europa del Este 48,4% 47.7%
n= 64 n=65

G. Subsahariano 50,0%
n=22 n=61

G. Magrebf 45,5%
n=36 n=88

G. Andino 50.9% 50.7%
n=57 n=67

G. Oriental 19.0% 16,7%
n=21 n=24

G. Gitano Esparfiol 46,7%
n=30 n=37

G. Afrolatino/ afrocaribefio 38.0%
n=50 n=39

G. Indo- pakistani 14.3% 25,0%
n=7 n=32

Fuente: Elaboracién propia



Diferencias por edad

é La percepcién de discriminacién en este ambito es mas frecuentes entre las
personas de menor edad (51%) que en las de mayor edad (38,9%).

Tabla 5. Tasas de discriminacién percibida en el ambito laboral por grupos de edad

Deloa2d 1 525240 | De41avs
anos
Proporcién (%) 51,0% 49,6% 38,9% 46,7%
Total () 102 395 203 700

Fuente: Elaboraci6n propia

Diferencias por tiempo de permanencia

é EL 74,1% de las personas encuestadas que llevaban entre 1y 2 afios en
Espafia percibieron haber sido discriminadas por su origen racial o étnico,
posiblemente debido a que este es el periodo en el que las personas inmi-
grantes se encuentren en la fase de acceso al mercado laboral.

9 Este porcentaje va disminuyendo a medida que aumenta el tiempo de per-
manencia en Espafia aunque no baja del 40%.

Tabla 6. Tasas de discriminacién percibida en el ambito laboral por tiempo de
permanencia en Espafia

De 6 meses a un afho 55.6% £
De 1a 2 afos 27
De 2 a5 afios 51.4% 146
De 5 a 10 aos 44,5% 256
Diez o mas afos 40,0% 185
Total 46,70% 700

Fuente: Elaboracién propia



Diferencias por tamafio de habitat

-) EL 47,2% de las personas que viven en grandes ciudades han percibido ser discriminadas
por su origen racial o étnico en el dmbito laboral, un valor muy similar al registrado
en los municipios més pequefios (46,7%).

Tabla 7. Tasas de discriminacién percibida en el d&mbito laboral por tamafio de habitat de

lugar de residencia

Municipio de mas de Municipio entre 30.000 Municipio de menos
200.000 habitantes y 200.000 habitantes de 30.000
Proporcion 47.2% 44.5% 46,7%
Total 462 173 65

Fuente: Elaboracién propia



Diferencias por grupos

9 Grupos que perciben un mayor nivel de discriminacion en el ambito del em-
pleo, especialmente en el acceso al empleo y en aquellas situaciones en
que estan expuestos al pdblico, en las que se ven méas sometidos a control:

* Poblacién gitana
* Poblacién subsahariana
* Poblacién magrebi

9 Grupos que perciben un mayor nivel de discriminacién en relacién con las
condiciones de trabajo (acceso a la formacién, horarios y condiciones de
trabajo, salario, promocién), asi como en lo relativo a las relaciones con
comparieros y/o jefes:

+ Poblacién de origen andino
* Poblacién de paises de Europa del Este

—) Grupos que perciben un menor nivel de discriminacion en la mayoria de las
situaciones analizadas relacionadas con el empleo, muy posiblemente de-
bido al alto porcentaje de personas que trabajan de manera auténoma y/o
€n sus propios Negocios:

+ Poblacién oriental
+ Poblacién indopakistani

é La poblacién afrolatina es especialmente sensible a la percepcién de la
discriminacién en las situaciones relativas a las relaciones personales en el
medio laboral (trato con el piblico, acoso en el trabajo y humillacién por
superiores), mientras en el resto de dimensiones su percepcion se sitla en
torno a la media.






4.Conclusiones
y propuestas
para el avance



Tal y como se apuntaba en la presentacién, con este documento, el Consejo ha que-
rido ir més alla de los datos estadisticos, contrastandolos con aquellas instituciones,
organizaciones y personas que en el dfa a dia pueden verse implicadas en situaciones
de discriminacion. Esto se hizo a través de un seminario que se celebré en Madrid el 24 de
noviembre de 2012 y en el que participaron 35 personas procedentes de 26 instituciones
y organizaciones.

EL encuentro se dividié en dos sesiones: una primera de presentacion del estudio, de sus
resultados y del objetivo del seminario, y una segunda de debate a través de 3 grupos de
discusién relacionados con las situaciones en las que el estudio detectd un mayor grado
de discriminacién:

1. Elacceso al empleo.
2. Las condiciones de trabajo.

3. Las relaciones personales.

Por eso, en este apartado, ademéas de extraer las principales conclusiones del estudio, se
ha querido incluir:

e Un resumen de las reflexiones y aportaciones més relevantes realizadas durante el
seminario en relacién con estas situaciones, resaltando los principales problemas que
se detectan en la préactica.

. /7 . . . . . . . ./
 Una serie de propuestas que podrian contribuir a prevenir o reducir la discriminacién
por origen racial o étnico.



Principales conclusiones

EL EMPLEO es
el dmbito en el
que se percibe un
mayor grado de
discriminacién

EL ACCESO AL
EMPLEO es la
situacién analizada
en la que se percibe
un mayor grado de
discriminaciéon

Las CONDICIONES
DE TRABAJO es la
2? situacién analizada
en la que se percibe
un mayor grado de
discriminacion

Las RELACIONES
PERSONALES es la
3* situacién analizada
en la que se percibe
un mayor grado de
discriminacién

Las personas encuestadas percibieron un
mayor nivel de discriminacién en el ambito
del empleo: 46,7%, situdndose 3 puntos
porcentuales por encima de 2010.

EL grupo que més se ha sentido
discriminado es la poblacién de origen
subsahariano (64%).

Le siguen la poblacién andina, gitana,
magrebi y la procedente de Europa del
Este (en torno al 50%).

En torno al 20% de las personas
encuestadas consideraron haber sido
discriminadas a la hora de ir a buscar un
empleo o en una entrevista de trabajo.

Casi el 18% considera que sus niveles
salariales son inferiores a los de otras
personas y que se les asigna peores
horarios y condiciones de trabajo (16%)
por su origen racial o étcico.

Un 16% se ha sentido més controlado/a
y/o vigilado/a en su trabajo por su
origen racial o étnico, especialmente

la poblacién gitana, y un 11% ha sido
humillado/a o insultado/a por sus
compafieros/as o superiores, en especial
la poblacién afrolatina o subsahariana.

o EL 46,1% de las
personas encuestadas
se concentran en los
sectores de:

- Comercio
- Hostelerfa

- Construccién

e EL 10% trabajan como
empleados/as de hogar.

e EL 28,7% de las personas
encuestadas estaban
desempleadas.

e |a tasa de desempleo de la
muestra es del 28,7%, con
una diferencia de 7 puntos
porcentulaes al recogido
por la EPA 3T, 2011 (21,52%).

e Sélo el 45,9% de las
personas encuestadas
tenfan un contrato
indefinido y el 19,7%
trabajaba a jornada parcial,
(el nivel de temporalidad
de la poblacién inmigrante
es mas del doble que el
de la poblacién espafiola).

e EL 30,5% de las personas
encuestadas consideran
que su puesto de trabajo
es inferior a su nivel de
formacion.




Principales problemas o situaciones a las que se
enfrentan las personas y las empresas

1.

EL acceso al empleo
Durante el debate se identificaron 3 tipos de problemas:

1. Los relacionados con los estereotipos que se tienen respecto a un grupo étnico

desde la parte empleadora. En este sentido, se hablé sobre todo de los este-
reotipos hacia la poblacién gitana, en especial la procedente de Europa del Este,
y hacia la poblacién magrebi y subsahariana en todo tipo de empleos, haciendo
especial hincapié en empleos de cara al piblico, en los que se ha detectado un
mayor grado de resistencia por parte de empleadores y consumidores (tiendas,
supermercados, etc.).

. Los relacionados con ciertas caracteristicas que comparten ciertos grupos y que

les sitUan en una posicion de inferioridad respecto a la mayoria de la poblacion:
+ En relacién con la cualificacién y formacion:

- En el caso de la poblacién gitana, viene condicionado no tanto por una discri-
minacién que se produce en el momento de acceder a un empleo especifico
sino por el hecho de que los niveles formativos de esta poblacién son consi-
derablemente mas bajos que los del resto de la poblacién.

- En el caso de la poblacién inmigrante, las dificultades no se refieren tanto al
nivel educativo de la poblacién, sino al hecho de que a pesar de haber obte-
nido ciertos titulos en su pais de origen, estos no estdn homologados o no
son reconocidos en Espafia, una dificultad importante a la hora de acceder a
empleos en los que se requiere una titulacién especifica.

* Los relacionados con los permisos y autorizaciones administrativas para trabajar,
ya que en muchos casos restringen la movilidad laboral entre sectores y el em-
prendimiento. EL hecho de que los permisos de trabajo estén restringidos a ciertos
sectores o tipos de trabajo impide a muchas personas establecerse por cuenta
propia 0 buscar alternativas laborales en otros sectores con més y mejores posi-
bilidades por miedo a perder o no poder renovar el permiso de trabajo.

3. Los relacionados con la falta de conciencia de haber sido victima de un incidente

discriminatorio y la normalidad con la que se aceptan estas situaciones. En este sen-
tido, se menciona que, en muchos casos, las segundas generaciones tienen mayor
conciencia de la discriminacién en comparacién con las de la primera generacion.

2. Las condiciones de trabajo

En el debate se identificaron 2 grupos de problemas:

1. Los relacionados con el tipo de contrato y en concreto con la deteccién de irre-

gularidades en la contratacién de trabajadores y personas auténomas en algunos
sectores: las empresas estarian evitando las contrataciones por cuenta ajena, sus-
tituyéndolas por contratos mercantiles (‘falsos auténomos’), situaciones que se
estarfan produciendo en mayor medida cuando la persona es inmigrante.



2. Los relacionados con ciertas diferencias de peor trato hacia la poblacién inmi-
grante y gitana en relacién con la division de tareas, horarios, salarios, seguridad,
etc. Se ha observado que las personas inmigrantes o gitanas suelen tener peores
condiciones, posiblemente porque son tratamientos discriminatorios mas dificiles
de demostrar y sobre los que es dificil encontrar pruebas para denunciar. En el
caso de las mujeres esto es mas preocupante, puesto que el hecho de ser mujer y
pertenecer a un grupo étnico las hace mucho més vulnerables a la discriminacion.
EL hecho de que las empresas no reivindiquen la diversidad como un valor empre-
sarial influye mucho en este tipo de comportamientos.

3. Las relaciones personales

El debate se centrd sobre todo en el problema relacionado con la normalidad con
la que se viven ciertos comportamientos discriminatorios o basados en estereotipos
y, en consecuencia, la pasividad de la empresa frente a este tipo de situaciones que
se consideran que pertenecen a la esfera de las relaciones personales entre las
personas trabajadoras y sobre los que por tanto la empresa no tiene ninguna respon-
sabilidad. Se destacd cierta falta de informacién y desconocimiento por parte de las
empresas sobre lo que es la discriminacién y sobre sus consecuencias legales y perso-
nales, algo que puede estar acentuando este problema. De hecho, es frecuente que
las personas que sienten haber sido discriminadas en las relaciones personales en el
ambito del empleo no se animen a quejarse o presentar una denuncia porque “creen
que no servira de nada” y por miedo a posibles represalias. EL hecho de que el Consejo
y la Red de Asistencia a Victimas de Discriminacién del Consejo sea poco conocida y
que las empresas no reivindiquen la diversidad como un valor empresarial, tal y como
resaltd el grupo de “condiciones de trabajo”, no facilita el proceso de denuncia.

Propuestas para el avance

Desde los poderes pUblicos

» Adoptar medidas de accién positiva que compensen las desventajas compartidas por
ciertos grupos étnicos en comparacién con la sociedad mayoritaria, especialmente en
el dmbito de la cualificacién y la formacion:

- Facilitar / agilizar / minimizar los tramites administrativos para la homologacién
de titulos y el reconocimiento de la experiencia técnica laboral de personas
formadas en otros paises.

 Promover politicas de gestion de la diversidad en el ambito del empleo, tanto pdblico
como privado:

- Adoptar medidas de accién positiva en el acceso al empleo piblico de mino-
rias étnicas.

- Organizar cursos de formacién sobre interculturalidad y gestién de la diversidad
en las administraciones plblicas, especialmente en aquellas en las que se tiene
un mayor contacto con la poblacién inmigrante (policia, servicios de empleo,
registros, etc.).

- Implementar campafias informativas y de sensibilizacién sobre el derecho a la
igualdad y los beneficios de la diversidad.

- Crear un premio o distintivo que singularice a las empresas que fomentan la igualdad.



 Reforzar el papel de los érganos de igualdad, especialmente del Consejo, en su fun-
cién de deteccidn, asistencia a victimas y promocién de la igualdad, pero también de
la creacién de asociaciones de victimas de discriminacion que complemente y apoyen
a los poderes plblicos y a los 6rganos de igualdad en su funcién de proteccion y
defensa del derecho a la igualdad.

¢ Aplicar de forma més efectiva y contundente la normativa antidiscriminatoria:

- Reforzar la capacidad sancionadora de los poderes pUblicos, especialmente en el
ambito administrativo.

- Fomentar y apoyar el desarrollo de métodos que faciliten la denuncia entre las
victimas de discriminacién, visibilizando los casos de éxito.

Desde los agentes sociales y la sociedad civil
¢ Reivindicar la diversidad como valor empresarial:

- Incentivando la formacién en interculturalidad y gestién de la diversidad a los
departamentos de recursos humanos.

- Fomentando la implementacién de planes de gestion de la diversidad en las em-
presas, especialmente en la PYMES.

- Formando al personal directivo y a los departamentos de recursos humanos so-
bre la legislacién antidiscriminatoria.

e Emprender acciones de prevencién de la discriminacién:

- Fomentando las practicas no discriminatorias en el acceso al empleo, como por
ejemplo, el uso del curriculo ciego en la primera fase de la seleccién de personal
de las empresas.

- Facilitando el uso de la mediacion de conflictos ante este tipo de situaciones.

- Promoviendo la creacién de espacios de convivencia, interaccién y aprendi-
zaje dentro de las empresas y organizaciones, pero también entre empresas/
organizaciones en el dmbito local para fomentar por un lado el conocimiento
mutuo y las buenas relaciones, pero también el intercambio de experiencias
en este ambito.



Anexo 1: Programa del

seminario de debate
24 de noviembre de 2012

9:00  Entrega de documentacion
9:30 BIENVENIDA Y RONDA DE PRESENTACIONES

¢ José Manuel Fresno, Presidente del Consejo para la promocién de la
igualdad de trato y no discriminacién de las personas por el origen
racial o étnico.

e Carmen Plaza Martin, Directora General para la lgualdad de Oportu-
nidades, Secretarfa de Estado de Servicios Sociales e lgualdad, Minis-
terio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.

Tras la bienvenida del Presidente del Consejo y de la Directora General
para la lgualdad de Oportunidades, se harg un turno de presentaciones
entre los/as asistentes al seminario.

10:00  PRESENTACION DE LA MONOGRAF{A “La percepcién de la discriminacién
por el origen étnico o racial de las personas en el ambito del empleo y
la formacién”.

e Rosario Maseda Garcia, Consejera Técnica de la Subdireccién Gene-
ral para la Igualdad de Trato y la no Discriminacién. Direccién General
para la lgualdad de Oportunidades

e Anabel Suso, Directora de investigaciéon de Red2Red Consultores
e Alia Chahin, Consultora independiente

Se presentard la monografia y se abrira un primer debate con los/as
asistentes sobre su contenido.

11.00 Pausa



11.30  DEBATE EN GRUPOS
Grupo 1: El acceso al empleo
e Moderadora: Rosa lturzaeta, Oberaxe
e Relator: Radl Martinez, Fundacién CEPAIM
Grupo 2: Las condiciones de trabajo

e Moderador: Xavier Alonso, Direccién General para la Inmigracién
de la Generalitat de Catalunya.

* Relatora: Rosario Maseda, Direccién General para la lgualdad
de Oportunidades

Grupo 3: Las relaciones personales
* Moderadora: Elena Ramén, FEMP
 Relatora: Anabel Suso, Red2Red Consultores
Cada uno de los grupos centrara el debate en los siguientes aspectos:

e (Cuales son los principales problemas o situaciones a las que
se enfrentan las personas y las empresas?

e ¢Qué se podria hacer para frenar/prevenir/reducir la discriminacion
en estas situaciones?

e (Qué iniciativas se estan llevando a cabo? ¢Cuéles son los factores
de éxito de dichas iniciativas?

12:30 DEBATE EN PLENARLO
e Moderador: José Manuel Fresno, Presidente del Consejo

Las personas realizando las funciones de relatoria expondran
brevemente las principales conclusiones de su grupo. Tras esta
presentacion se abrird un turno de debate en plenario centrado en las
similitudes y diferencias, con el objetivo de identificar iniciativas positivas
impulsadas desde los ambitos institucional y empresarial asi como
formular recomendaciones que se incorporaran al documento.

1330  CLAUSURA Y FIN DEL SEMINARIO

Ignacio Sola Barleycorn, Subdirector General para la lgualdad de Trato

y la no Discriminacién y Secretario del Consejo para la promocién de la
igualdad de trato y no discriminacién de las personas por el origen racial
o étnico.



Anexo 2: Listado de
organizaciones que
participaron en

el seminario

ACCEM

Alborea: Asociacién de Mujeres Gitanas

Asociacion Diasporas

ATA: Auténomos Inmigrantes

CEOE

CEPAIM

Coordinadora de Organizaciones de Agricultores y Ganaderos - COAG
Cruz Roja

Direccién General para la Inmigracion - Generalitat de Cataluia

Direccion General para la Igualdad de Oportunidades del Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e lgualdad

Federacién de Empresarios de Madrid - FEDECAM
Federacion Panafricanista de Espafia

FEMP

Fundacién CEPAIM

Fundacién para la Diversidad

Fundacién Secretariado Gitano

Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social
Federacion de Asociacion de Mujeres Gitanas - Kamira
Ministerio de Educacién Cultura y Deporte
Ministerio de Fomento

Ministerio de Justicia

Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e lgualdad
Oberaxe

Red2Red

UGT

Unién de Profesionales y Trabajadores Auténomos - UPTA



Recuerda que en la legislacion espafiola y europea las personas estén protegidas contra
la discriminacion por el origen racial o étnico:

NORMATIVA EUROPEA

é El Tratado de Lisboa, que en su articulo 2 define la no discriminacién como
uno de los valores que debe fundamentar la actuacién de la Unién Europea.

é La Carta de Derechos Fundamentales de la UE, que en su articulo 21 prohi-
be toda forma discriminacién, adquiere el mismo valor juridico que cualquier
otro de sus articulos.

é Directiva europea 2000/43/CE relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato de las personas independientemente de su origen racial
o étnico, que prohibe la discriminacién por origen racial o étnico en cual-
quier ambito (empleo, educacién, seguridad social, salud, acceso a bienes y
servicios, etc.).

NORMATIVA ESPANOLA

-) La Constituciéon Espaiola, que en su articulo 14 establece que ‘los espafio-
les son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna
por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra con-
dicién o circunstancia personal o social”.

» La Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas
y del orden social que traspone la Directiva 2000/43/CE del Consejo, de
29 de junio de 2000, relativa a la aplicacién del principio de igualdad
de trato de las personas independientemente de su origen racial o étnico
al ordenamiento juridico espafiol.

Con la aprobacién de esta ley, se establecio:

+ EL marco legal para combatir la discriminacion por el origen racial o étni-
co de las personas en todos los ambitos.

+ La definicién legal de la discriminacién, directa e indirecta.
» EL Estatuto de los Trabajadores que:

* Ensu articulo 4 prohibe la discriminacién directa o indirecta en el acceso
al empleo y en el empleo por origen racial o étnico, entre otras.

* En su articulo 17 considera nulos y sin efecto los preceptos reglamenta-
rios, las clausulas de los convenios colectivos, los pactos individuales y
las decisiones unilaterales del empresario que contengan discriminaciones
directas o indirectas desfavorables por origen racial o étnico, entre otras.

Para consultar y descargarte esta legislacién puedes consultar la pagina web del Consejo:

http://igualdadynodiscriminacion.org/tusDerechos/legislacion/home.htm


http://igualdadynodiscriminacion.org/tusDerechos/legislacion/home.htm
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