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En els darrers anys, l'arribada de persones procedents
d'altres paisos ha incrementat la diversitat d'una societat i
d'un mercat de treball definit, des de sempre, per la
presencia d'homes i dones, de diferents edats, amb
discapacitats, d'orientacié sexual diferent, de diversa
condicio social...

La millor manera d'afrontar aquesta realitat diversa dels
nostres centres de treball és gestionar-la de manera que
es garanteixi la igualtat d'oportunitats i la no discriminacio.
Aixi, una bona gestio de la diversitat és un reflex de la
qualitat de les relacions laborals. | aixo també afecta
directament el nostre treball sindical per millorar les
nostres condicions laborals: la gestié de la diversitat ha de
fer de la igualtat d'oportunitats un objectiu prioritari.

Aquesta gestio també beneficia I'empresa, tant pel que fa a la
millora de la seva productivitat i competitivitat com pel
reconeixement de la seva responsabilitat social en relacio
amb I'entorn on desenvolupa les seves activitats. A més,
una bona gestio de la diversitat en el mén laboral també té
efectes positius en la societat en general, sobretot en la
millora de la convivéncia i la cohesio social. La unitat de la
classe treballadora, amb totes les seves diversitats i
necessitats personals, és, avui i sempre, una valvula de
seguretat per a la cohesié social.



La gestié de la diversitat és, sens dubte, un projecte inclusiu,
que demana la participacié de treballadores i treballadors,
la representacid social i la direccié de I'empresa, i que
comporta I'assoliment de nous drets per al conjunt de
treballadors i treballadores, com ara la seva participacio en
la gestié del temps de treball. A més, els plans d'acollida
de nous treballadors i treballadores en el centre de treball,
el coneixement de la llengua catalana, de I'organitzaci6 de
I'empresa, dels drets i deures, dels riscos laborals, el
coneixement mutu i el dret a la participacio sindical s6n
fonamentals per facilitar I'autonomia personal i la igualtat
d'oportunitats de totes les persones.

En aquest sentit, aquesta guia vol ser, més enlla d'un element
de sensibilitzacié davant de la diversitat existent en les
nostres empreses, una eina per afrontar amb éxit l'accio
sindical davant d'aquesta nova -o potser no tan nova-
realitat. | aixd s'ha de concretar en el dia a dia, pero
principalment en la negociacid col-lectiva, en els acords
bilaterals i en la realitzacié de plans d'igualtat que
englobin totes les diversitats amb un unic objectiu: la
igualtat de drets i la no discriminacio

Per ultim, vull agrair a totes les persones i les institucions
d'ambits externs al sindicat el suport rebut, perd molt
especialment als companys i companyes de diferents
estructures de CCOO que han fet un gran esfor¢ perqué
el projecte de gestié de la diversitat i la no discriminacio
assoleixi amb escreix els objectius plantejats.
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Aquesta guia vol ser un document de reflexio sindical sobre el
nostre treball en les empreses, que sén un fidel reflex de la
diversitat de la societat catalana, on conviuen 7 milions
d'homes i dones, de més de 176 nacionalitats, que parlen
prop de 300 llenglies i que compta amb més 13 comunitats
religioses.

Aquesta diversitat la componen homes i dones, de diferents
edats, amb diverses cultures, procedencies, problematiques,
capacitats i maneres d'entendre la vida que han de ser
tingudes en compte, des del respecte als drets i deures que
configuren un sistema democratic.

La diversitat és un fet real en les empreses i des del sindicat
hem d'actuar per oferir propostes que facilitin I'adequacié dels
drets col-lectius a les necessitats personals dels treballadors i
les treballadores en els centres de treball.

Es evident que els recents fluxos migratoris han posat sobre
la taula la diversitat vinculada a I'origen, perd no s'ha d'oblidar
que aquesta no és I'unica diversitat existent en els centres de
treball. Persones immigrades, joves, homes i dones, de
diferent condicio sexual, de creences diverses, amb
discapacitat... sén algunes de les diversitats que formen part
de la nostra representacio i activitat sindical quotidiana, en la
negociacio col-lectiva i en el compliment dels acords que se'n
desprenen.

Una adequada gestié d'aquesta diversitat requereix que en el
tractament de la dimensio étnico-cultural (que inclou pero va
més enlla de la immigracio) s'incorporin altres dimensions
(génere, edat, discapacitat, etc.) sobre les que s'estableixen



multiples formes de discriminacid, que actuen de manera
simultania i s'interrelacionen les unes amb les altres i que
afecten de manera diferent a les diferents persones.

La no discriminacio a lI'empresa i la gestié de la diversitat son
valors positius, de compromis i de desenvolupament sindical i
empresarial, que han de comptar amb les aportacions i
consens sindical, i que han de formar part de la
responsabilitat social de I'empresa i de les politiques
d'igualtat.

La no gesti6 de la diversitat en I'ambit laboral és un engany
que facilita situacions de precarietat laboral i de discriminacio
de persones o col-lectius de treballadors i treballadores. Pero
també ho és un sistema de gestioé d'aquesta realitat que es
basi en el paternalisme empresarial i les concessions
individuals, i que impedeix la informacié sobre aquells drets
laborals i sindicals que preveuen les normes legals i els
convenis col-lectius de referéncia per a I'empresa.

La diversitat és present a les empreses i ho sera més en un
futur, i adaptar els drets col-lectius per conciliar la vida laboral
amb les necessitats personals i familiars no ha de significar
una pérdua d'eficiencia en l'activitat productiva o el
desenvolupament dels serveis en les empreses, siné que, per
contra, és una aposta clara per una millor organitzacié del
treball i per la consolidacié de nous drets col-lectius.

Aquesta és la motivacio del sindicat en l'elaboracié d'aquesta
guia i de la nostra implicacio en la promocié d'acords de
gestié de la diversitat i no discriminacio a les empreses.









Malauradament, molt sovint la diversitat en el si de les
empreses només es veu com una font de conflictes: en les
relacions entre el personal, en les dificultats de comunicacio,
en l'organitzacio del treball... i del que es tracta amb la seva
gestid és tan sols reduir aquests conflictes. Tanmateix,
aquesta visio desaprofita el que pot ser una veritable font
directa de beneficis socials i economics per a la mateixa
empresa -perd també per al sindicat- si entenem la diversitat
com un recurs més que no pas com un problema.

2.1 Queé aporta la gestio de la diversitat a I'empresa?

La gestio de la diversitat representa per a I'empresa una
veritable inversio de futur ja que:

- Millora l'organitzacié del treball, promou un sistema de
treball cooperatiu i facilita les relacions laborals en el
centre de treball.

- Agilita la intercomunicacio, la comprensio jerarquica
vertical i horitzontal en les ordres de treball i els objectius
empresarials.

- Evita riscos laborals i accidents de treball.
- Redueix els nivells d'absentisme laboral.

- Suposa un acord de responsabilitat social empresarial en
la prevencié d'actituds xenofobes o racistes.

- Afavoreix la projeccio social en lI'ambit public i el
reconeixement davant de les administracions.

- Mostra el compromis de I'empresa en la difusio de la
cultura i de la llengua catalana.



- Converteix la diversitat en un recurs per millorar la
productivitat i la competitivitat de I'empresa.

- Incrementa la creativitat i la capacitat d'adaptacio a les
demandes del mercat.

2.2 Que aporta la gestio de la diversitat al sindicat en
I'empresa?

Pel al sindicat, la gesti6 de la diversitat a I'empresa
representa un instrument molt efica¢ en l'activitat sindical en
el centre de treball, ja que:

- Facilita la relacio6 i la intercomprensio entre treballadors i
treballadores de diferents procedéncies i n'evita
I'aillament.

- Ajuda a lluitar contra les situacions de discriminacio.

- Amplia el coneixement cultural dels treballadors i les
treballadores sobre les diversitats existents tant en els
paisos d'origen com en el de recepcio.

- Incrementa I'afiliacid al sindicat, cosa que reforca la seva
representativitat i capacitat de reivindicacio.

- Déna a coneixer els acords col-lectius i la necessitat de
respectar-los, como a garantia dels drets de les
treballadores i els treballadors.

- Déna a conéixer la representacié laboral, les seves
activitats i la necessitat de participar-hi.

- Comporta l'assoliment de més drets que milloren les
condicions laborals i personals de les treballadores i els
treballadors
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- Preveu i evita la xenofobia i el racisme en el centre de
treball i promou la unitat de la classe treballadora.

- Posa de manifest el compromis sindical en la difusi6 de la
cultura i la llengua catalana.

- Déna a conéixer els serveis del Centre d’Informacié de
Treballadors Estrangers (CITE) pel que fa als tramits
derivats de l'aplicacio de la Llei d'estrangeria.
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Regulacio legal sobre la
gestio de la diversitat i no
discriminacio en els centres

de treball )
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Les normes legals que presentem a continuacié estan
relacionades directament amb la prevencio o la prohibicié de
qualsevol tipus de discriminacio directa o indirecta en l'accés
al treball i en les condicions en qué es presta per raons de
sexe, d'origen, condicié social, creences, idees politiques,
orientacié sexual, afiliacié o no a un sindicat, o per raé de
llengua dins de I'Estat espanyol.

- Directiva 2000/43 del Consell de 29 de juny de 2000
relativa a I'aplicacié del principi d'igualtat de tracte de
les persones independentment del seu origen racial o
étnic, DOCE, L 180, de 19 de juliol de 2000, pp. 22-26

La Directiva europea determina que els sistemes de seleccio,
contractacio, promoci6 i formacié d'accés a una feina han de
seguir proves i criteris objectius en relacié amb el lloc de
treball, de manera que en el perfil exigit no influeixi la cultura
de procedéncia, la creenca, I'étnia o la raga de la persona.

- Llei 62/2003, sobre mesures d'igualtat de tracte i no
discriminacié en el treball (BOE 313, 31 de desembre
2003)

La Llei 62/2003 de 30 de desembre de mesures fiscals,
administratives i d'ordre social (articles 27 a 43) recull la
transcripcio a la legislacié espanyola de la directiva europea
43/2000. Es tracta d'una Llei d'acompanyament que modifica
mes de 50 actes legislatius. Pel que fa a la transposicio que
ens interessa, es troba recollida en el capitol 1ll, que modifica
lleis tan importants com |'Estatut dels treballadors, la Llei de
procediment laboral i la Llei sobre infraccions i sancions de
I'ordre social.
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- Estatut dels treballadors (art. 4, 16, 17 i 54)

L'Estatut dels treballadors recull el dret a no ser discriminat
directa o indirectament en I'accés a l'ocupacio, o una vegada
ocupats, per raons de sexe, estat civil, edat dins dels limits
marcats per la llei, origen racial o étnic, condicié social, religio
0 conviccions, idees politiques, orientacié sexual, afiliacio o
no a un sindicat, aixi que per rad de llengua dins de I'Estat
Espanyol.

També recull el dret al respecte a la intimitat, a la dignitat i a
la proteccié davant de les ofenses verbals i fisiques de
naturalesa sexual i d'assetjament per rad de sexe, d'origen
racial o étnic, religié o conviccions, discapacitat, edat o
orientacio sexual.

A més, estipula que s'entendran nuls tots els pactes
individuals, clausules col-lectives o obligacions de I'empresa
vers al treballador o treballadora que contenguin qualsevol
discriminacié per motiu de origen, creenca, génere, etc.



Estereotips i prejudic
sobre la diversitat
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En general, domina una visié molt esbiaixada de la realitat pel
que fa a la preséncia de persones immigrades en la nostra
societat. Aquesta visié esta marcada per l'existéncia de
rumors, prejudicis i falses concepcions sobre el sexe de les
persones i la diversitat per rad d'origen, els costums, les
creences o l'aparenca fisica dels individus.

Molt sovint, aquesta percepcid es basa en I'atribucio de
d'algunes caracteristiques de determinats individus a tot el
grup a que pertanyen, i per tant ja no se'ls jutja com a
persones siné com a membres del grup. Es a dir, acabem
tenint una percepcid estereotipada dels diferents col-lectius
socials.

Caracteristiques dels estereotips

- Acostumen a tenir una base empirica

- S'extrapolen a tota la comunitat i perduren en el temps

- S'oblida I'netereogeneitat del grup i els canvis que es
produeixen entre individus

- Sovint s'aprenen i es transmeten sense cap contacte amb el
grup prejutjat

- S6n molt dificils de desmuntar ja que formen part del nostre
"moén donat per descomptat”

- Si la nostra experiéncia personal els contradiu, I'experieéncia
és considera com una excepcié a la norma




Alguns exemples

Els llocs de treball ocupats per les persones estrangeres
han estat aquells que principalment han abandonat les
treballadores i els treballadors nacionals, per les seves
caracteristiques de precarietat o penositat, o perque estan
desprestigiats. A més, és curids que només s'usi en relacio
amb les persones estrangeres extracomunitaries, quan son
les comunitaries que, en general, ocupen els llocs de major
qualificacid.

El treball ha deixat de ser un valor central de la nostra
societat i cada cop més és percebut com un mitja
instrumental per aconseguir coses. Aquest canvi cultural
afecta al conjunt del cos social, més enlla de les diferencies
d'edat, génere, origen social... Perd el que és evident és que
la dificultats per aconseguir una feina i les seves precaries
condicions laborals no és la millor manera de promoure el
mitificat "amor al treball" que, pel que sembla, tenien les
persones de generacions passades.

El salari que es rep per una feina ha d'estar vinculat als
requeriments del lloc de treball, independentment de la
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situacio de discapacitat de les persones que els ocupen. Les
persones amb discapacitats son plenament capaces de
complir les seves obligacions laborals com qualsevol altra
persona, si s'eliminen les dificultats d'accés als centres i
espais de treball.
n
Per fer certes feines de risc o que requereixen forca
fisica s'ha de ser molt home"

Mai no s'ha demostrat que la condicié sexual d'una
persona tingui a veure amb la seva capacitacié per assumir el
risc 0 amb la condicid fisica per al desenvolupament de
qualsevol activitat laboral.

Efectes dels estereotips

Els estereotips sobre determinats col-lectius poden degenerar
en comentaris, actituds hostils i desconfiades, o fins i tot en
actuacions de discriminacié o de segregacid de determinades
persones tan sols per la seva pertinenca a aquest col-lectiu.
Aquestes actituds dificulten la integracié social i laboral dels
membres dels col-lectius estereotipats i en poden comportar
la seva marginacio i exclusio social.

Algunes recomanacions per fer front a rumors i
prejudicis

- Evitar judicis de valor i atacar o ridiculitzar les opinions de
les persones. Aixd pot produir un tancament defensiu, que
es incompatible amb qualsevol procés d'obertura o
sensibilitzacié
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- Reforcar els criteris de professionalitat de I'administracio i
dels requisits d'accés als diferents serveis. En tot cas,
s'ha de posar I'émfasi en la responsabilitat de
I'Administracio i demanar l'increment dels recursos
destinats a la politica social.

- Posar de manifest I'existéncia d'un marc legal
internacional que regula drets universals de les persones,
independent de la seva nacionalitat.

- Reforgar els arguments que posen émfasi en la igualtat
més que no pas en la diferéncia: buscar punts en comu
que superin la diferéncia étnica.

- Questionar les generalitzacions i les exageracions: no
donar per descomptat el comportament d'un individu per
la seva pertinenca a una determinada comunitat.

- Destacar que molts dels problemes i dificultats de les
minories son els mateixos que tenim nosaltres.

- Posar de manifest els beneficis socials i econdomics que
totes les comunitats aporten a la nostra societat

Per a més informacid, podeu llegir el Manual practic per
combatre prejudicis i rumors sobre la diversitat étnica (2008),
editat pel Consell Comarcal del Valles Occidental. Aquest
manual ha servit per a I'elaboracié d'aquest apartat.



Diversitat a I'empresa:
de que estem parlant?







Tot i que en el marc de I'empresa coexisteixen diferents
diversitat, no hem d'oblidar que I'ambit de relacié comu de les
persones que configuren la plantilla és la seva condici6 de
treballadors o treballadores. Aix0 és el que ens identifica i el
que ens uneix en el desenvolupament de la nostra activitat
laboral, pero també en la nostra lluita per aconseguir millors
condicions i drets laborals col-lectius i de caracter personal.

Edat

Majoritariament, els i les joves d'avui viuen en situacio de
precarietat pel fet de ser joves, perd també pel moment en quée
s'han incorporat al mercat de treball. | si no donem resposta a
aquesta situacio, els acompanyara durant una bona part de la
seva vida, per no dir tota. Allo que fins fa poc estava considerat
com una situacio provisional, s'esta convertint en la norma, fet
que fa desapareixer I'expectativa de millora i genera diferencies
significatives dins de la classe treballadora. Si aquesta
s'atomitza, resulta molt més dificil I'organitzacio dels
treballadors i treballadores i, per tant, dificulta que les
condicions laborals millorin.

Discapacitat

La integraci6 de les persones amb discapacitat en les
empreses ordinaries és I'exemple i I'objectiu més clar de la
insercid d'aquest col-lectiu. En aquest sentit, s'han de
fomentar les adequacions dels centres de treball per millorar
I'accessibilitat als llocs de treball i promoure la contractacié de
persones amb discapacitats amb |'objectiu de superar el
compliment de la Llei d'integracid social dels minusvalids
(LISMI). També cal propiciar un canvi d'actitud i trencar
determinats estereotips, fruit de la manca d'informacid, sobre



les capacitats i potencialitats de les persones amb
discapacitat.

Orientacio sexual

La condicié d'homosexualitat, lesbianisme o transsexualitat
comporta un elevat grau de discriminacio en 'entorn laboral,
ja sigui perque la invisibilitat d'aquestes persones dificulta el
seu accés a determinats drets, simplement perqué no
s'atreveixen a demanar-los en cas de mantenir una relacio
analoga a la conjugal tradicional, o pel risc a patir
discriminacions encobertes per la seva orientacidé sexual, tal
com assetjament, no promocid professional, acomiadament...

Procedeéncia

Aquesta diversitat, vinculada als recents fluxos migratoris, és
la que més es visualitza en els ambits laborals. També és la
que per la seva recent incorporacio al mercat de treball i per
les seves especificitats legals, pero també culturals, de
creences, de desconeixement de l'entorn o les seves
dificultats en l'accés a les llenglies del pais, pateix una major
discriminacio.









Els recents processos migratoris han comportat un canvi
rapid i profund en la configuracié de la classe treballadora i
molts sectors d'activitat i centres de treball han viscut la
incorporacio creixent de treballadores i treballadors
estrangers en les seves plantilles. Aquests fluxos han aportat
diferents elements (cultures, creences, llengles...) que han
fet més complexa la realitat actual de la nostra societat i que
tenen un reflex creixent en els nostres centres de treball.

En aquest sentit, considerem que els aspectes vinculats a la
seva condicio d'estrangers, per la seva novetat i per la seva
complexitat, sén elements destacats que condicionen la seva
integracié social i laboral i que afecten la nostra activitat
sindical en el centre de treball.

Es per aixd que aquesta guia dedica una especial atencié a
aquesta nova realitat del nostre mercat de treball, sense
oblidar, tanmateix, que les persones estrangeres també estan
sotmeses a possibles discriminacions per la seva edat,
discapacitat, orientacio sexual, sexe...

6.1 Alguns aspectes generals sobre la immigracié

- La immigracid és un fet estructural del nostre mercat de
treball i de la nostra societat.

- L'anomenat efecte crida tenia unes bases economiques,
vinculades a la caiguda demografica i a un increment
continuat de la demanda de ma d'obra d'uns sectors
extensius en ma d'obra i de baixa productivitat, que no es
podia cobrir ni mobilitzant els recursos humans
disponibles. Per tant, no depenia de I'existéncia de
legislacions d'estrangeria més o menys restrictives.



- El model de gestié dels fluxos migratoris de I'Estat
espanyol ocasiona prejudicis greus als treballadors i
treballadores estrangers sotmesos a la irregularitat, amb
el que aix0 suposa pel que fa a la seva situacié laboral; al
conjunt de treballadores i treballadors, pels efectes de
desregulacié que pot comportar la immigracié irregular, i a
les empreses, que es veuen sotmeses a la competéncia
deslleial d'altres empreses que ocupen treballadors i
treballadores irregulars.

La legislacié espanyola sobre estrangeria no es planteja
la immigracio des del punt de vista de la integraci6 siné
que la immigracio és entesa com a ma d'obra necessaria,
que s'ha de dirigir i controlar en funcid de les necessitats
del nostre mercat de treball.

Es concep la integracié com una adaptacid unidireccional,
en que el que ve de fora ha d'assimilar-se a la societat
receptora mentre aquesta es manté inalterada. Aquesta
€s una visio perversa de la integracio.

La integracio de la immigracio és un procés bidireccional
que afecta les persones estrangeres i la societat
receptora.

La integracio social de la immigracié ha de passar per la
igualtat de drets i deures de tota la ciutadania i deixar a
I'ambit privat les opcions personals de cadascu, amb el
limit que estableix el respecte als drets humans.



6.2 Drets de les persones estrangeres

- Les persones estrangeres, igual que tota la ciutadania,
constitueixen un col-lectiu heterogeni i divers, en tots els
ambits: de creences, ideologic, cultural, estudis,
comportament, sexe, edat... Per tant, cal no oblidar que s6n
persones i que per aixo tenen els mateixos drets
inalienables reconeguts en la Carta dels drets humans: dret
a la salut, dret a viure amb dignitat, dret a la llibertat
d'expressio, dret a I'educacio, dret a viure en familia, i a no
ser discriminat per l'origen, el sexe, el color o les creences.

- Aquests drets també estan reconeguts per la Constitucio
espanyola i per I'Estatut dels treballadors al marge de la
situacié administrativa de les persones estrangeres.

- Els treballadors i treballadores estrangers tenen els
mateixos drets laborals que els que tenen la nacionalitat
espanyola.

- L'Estatut dels treballadors s'aplica a tots els treballadors i
treballadores, sense cap discriminacié per origen,
nacionalitat o sexe.

- Els convenis sectorials o d'empresa, el contracte de
treball i 'alta a la Seguretat Social s6n normes aplicables
a tots els treballadors i treballadores al marge de la seva
nacionalitat.



- Tenen els mateixos drets de promocié dins de I'empresa
que els treballadors i treballadores amb nacionalitat
espanyola, sempre sobre la base de les capacitats i dels
coneixements.

- Tenen dret a la formacio continua.

- Segons la legislacié espanyola, les treballadores i els
treballadors estrangers extracomunitaris sense
I'autoritzacié de treball no poden treballar, ni tampoc no
poden ser donats d'alta a la Seguretat Social. Les
empreses que utilitzin treballadors o treballadores
estrangers sense l'autoritzacié de treball cometen una
infraccio greu.

- Malgrat que no poden treballar, la legislacio d'estrangeria
espanyola reconeix a aquests treballadors i treballadores els
drets laborals. Hi ha diverses senténcies de tribunals laborals
que han reconegut els drets laborals dels treballadors i les
treballadores estrangers sense permis de treball.

- Els treballadors i les treballadores estrangers afiliats al
sindicat tenen els mateixos drets de participacié en tota
I'estructura sindical i d'accés als serveis que ofereix el
sindicat a les persones afiliades.

- Els treballadors i treballadores estrangers tenen el mateix
dret a la participacio en les eleccions a delegats i
delegades sindicals, a votar i a ser elegits, a formar part



del comité d'empresa... en igualtat de condicions que els
treballadors i treballadores nacionals.

6.3 Alguns apunts sobre la situacio legal dels
treballadors i treballadores estrangers

La vida quotidiana de les persones estrangeres esta marcada
pels diferents procediments administratius que han de fer
vinculats a la seva condici6 d'estrangers. Aquests
procediments, recollits en la legislacié d'estrangeria vigent,
també tenen efectes directes sobre la seva vida laboral i
poden condicionar-la enormement (mobilitat sectorial i
territorial, renovacions...). Es per aixd que és convenient
coneixer de manera sintética alguns d'aquests procediments.

El permis de residéncia és el requisit imprescindible perque
una persona pugui mantenir la seva residéncia a I'Estat
espanyol. Amb aquest permis només hi pot residir perd no
treballar (sempre que tingui recursos economics), pero
permet obtenir I'autoritzacio de treball.

Per sol-licitar I'autoritzacié de treball es necessita una oferta
de treball superior a un any a jornada completa. Per renovar
el permis, per norma general, a més de demostrar un minim
de cotitzacions a la Seguretat Social, s'ha de tenir un
contracte en vigor i estar donat d'alta a la Seguretat Social.

L'autoritzacio de treball per compte d'altri no permet treballar
per compte propi i viceversa. Per poder-ho fer, cal el
corresponent canvi d'autoritzacio d'un régim a l'altre, excepte
quan la persona ja tingui un permis de llarga duracio.



PERMIS PER COMPTE | PERMIS PER COMPTE
D’ALTRI PROPI

Inicial 1 any

1arenovacio 2 anys

2a renovacio 2 anys

PERMiS DE LLARGA DURACIO

Autoritzacié de treball per compte d'altri

1. Permis inicial, d'un any: el treballador o la treballadora ha
d'obtenir un permis de tipus b inicial, d'un any. Aquesta
modalitat de permis només és valida per treballar en un
sector d'activitat i un ambit geografic concret. També es pot
obtenir una autoritzacié de treball inicial a través de
I'arrelament social (tres anys al pais) pel qual no seria
necessari el visat i no estaria restringida I'activitat ni I'ambit
geografic.

2. Permis de 1a renovacio de dos anys: per obtenir-lo el
treballador o la treballadora ha d'haver gaudit d'un permis
de tipus b inicial, i ha d'haver treballat i cotitzat un minim
de temps. Aquesta modalitat permet treballar a tot el
territori espanyol.

3. Permis de 2a renovacio, de dos anys de vigéncia: per
obtenir-lo cal, primer de tot, haver obtingut els permisos
abans esmentats.



El total d'aquests permisos és de 5 anys i donen dret a
sol-licitar i obtenir el permis de llarga duracié (permanent).

Els treballadors o les treballadores estrangers que demostrin
2 anys a I'Estat espanyol i puguin justificar 1 any de relacié
laboral a través d'una senténcia judicial o un informe de la
Inspeccié de Treball, poden accedir al permis de residéncia i
a l'autoritzacié de treball.

Els treballadors o les treballadores que denunciin davant de
la Inspeccié de Treball que estan treballant sense autoritzacié
de treball, i que es confirmi aquesta relacio laboral per mitja
de la intervencié de la Inspeccié de Treball o senténcia
judicial, poden accedir al permis de residencia per raons
excepcionals.

Per al reagrupament familiar, entre altres requisits
marcats per la llei, el treballador o la treballadora ha de
tenir renovat el permis de residencia i de treball inicial,
disposar d'un contracte de treball i estar donat d'alta a la
Seguretat Social.

6.4 1 qué hi podem fer com a delegats i delegades
sindicals?

En relacié amb la preséncia de treballadors i de treballadores
estrangers en el nostre centre de treball, com a delegats o
delegades, hem de:



- Exercir la nostra responsabilitat com a representants dels
interessos dels treballadors i les treballadores, fent que es
compleixin les lleis i normes laborals acordades.

- Aproximar-nos als treballadors i les treballadores
estrangers a l'empresa.

- Detectar casos de treballadors i de treballadores sense
papers.

- Conéixer les seves preocupacions laborals i personals.

- Esbrinar les seves mancances formatives (llengua, drets
laborals, salut laboral...)

- Informar-los sobre els seus drets i deures laborals i el
paper del sindicat.

- Oferir-los els serveis del sindicat.

- Derivar-los al Centre d'Informacié de Treballadors
Estrangers (CITE) del sindicat en tot alld referent a la
seva situacio legal

- Organitzar activitats de coneixement mutu.

- Informar-los sobre la necessitat d'empadronar-se per
poder accedir als recursos disponibles al seu entorn
(sanitat, educacio...)



Negociacio col-lectiva i
gestio de la diversitat i no
discriminacio a |I'empresa
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7.1. La lluita per la igualtat efectiva de les persones en els
centres de treball

- Cal accentuar la intervencio contra les desigualtats.
Aquestes desigualtats son transversals i estan associades
a l'agreujament de la precarietat en els llocs de treball

- La lluita sindical contra la discriminacio i les politiques per
a la igualtat d'oportunitats en I'ambit laboral s'han de
tractar amb una dimensié de transversalitat, perd també
de manera especifica, quan aquestes persones pertanyen
a un col-lectiu que en si mateix ja esta discriminat.

- Aquest és el cas especific de discriminacié que pateixen
les dones: d'una banda, la vinculada al génere, perd
també, la generada per la seva pertinenga a un col-lectiu
de persones determinat: joves, persones estrangeres,
amb discapacitat, de diferent orientacio sexual...

- Desenvolupar la nova Llei d'igualtat efectiva entre homes i
dones ha de permetre intervenir i corregir les practiques
discriminatories en els centres de treball.

- Cal identificar i corregir qualsevol discriminacié per rad
d'edat en els convenis col-lectius, des de les dobles
escales salarials fins a aquelles encobertes i que formen
part de les practiques de les empreses.

- Es igualment important garantir la igualtat de les persones
amb discapacitats de tipus funcional i la seva insercié en
l'ocupacio ordinaria.

- L'extensio dels plans de gestié de la diversitat d'origen,
cultural o étnica és fonamental per produir una veritable



integracié amb drets de les persones immigrades: la
integracié laboral és basica per a la seva integracid social.

7.2 La gestio de la diversitat vinculada als nous fluxos
migratoris, una necessitat imperiosa en el context de
la crisi

- La integraci6 de les persones immigrades en el treball en
plenitud de drets i deures és una condicié basica per a la
seva integracié social i per al manteniment de la nostra
cohesié social.

- Per generar una igualtat efectiva en els centres de treball
cal reconéixer i gestionar la diversitat que la incorporacio
de persones estrangeres comporta i que se suma a la
diversitat ja existent en els nostres centres de treball.

- La negociacié col-lectiva en un sentit ampli, els
convenis col-lectius i els acords especifics en I'empresa
sén un element fonamental per desenvolupar plans de
gestio de la diversitat i la no discriminacié en les
empreses.

- Aquesta iniciativa no ha d'entendre's exclusivament
vinculada a la preséncia de treballadores i treballadors
estrangers, siné que ha de redundar en favor de tots els
treballadors i treballadores que s'incorporin a I'empresa.

- En aquest sentit, els convenis col-lectius de sector o
empresa han de:

- Establir una regulacio clara contra la discriminacio per
rad d'origen, étnia o cultura de procedéncia, segons
la Directiva europea 43/2000 i de la Llei 62/2003, de



la qual es deriva la clausula segtient, que s'ha de
traslladar, textualment, als convenis: "Els sistemes de
seleccid, contractacio, promocid i formacio per
accedir a un lloc de treball vacant o de nova creacio
han de seguir proves i criteris objectius amb relacio
als requeriments del lloc de treball, de manera que en
els perfils exigits no influeixi la cultura de
procedéncia, I'étnia o la raga de la persona.”

- Promoure l'adopcié dels plans de gestio de la
diversitat, en principi d'iniciativa voluntaria de
I'empresa, perd que han de comptar amb una
implicacio decidida del sindicat en I'empresa.

- Potenciar mecanismes de difusié publica pel seu
caracter exemplar com a practiques socialment
responsables.

- Recomanar la negociacio de plans de gestié de la
diversitat.

7.3 Els acords de gestio de la diversitat a les empreses

- Aquests acords han de ser negociats entre I'empresa i la
representacié sindical i han de recollir entre els seus
continguts la constitucié d'un organisme especific paritari
de gestio del pla i I'avaluacio periddica per poder realitzar
les correccions oportunes o per ampliar-ne les mesures i
continguts.

- Entre els possibles continguts materials dels acords,
tenim:

- Establir un pla d'acollida en I'empresa, amb explicacio
de la propia organitzacio, elements basics de la



realitat social i administrativa del pais, drets i deures
laborals i ciutadans, etc.

- Preveure l'ajuda i assessorament personalitzat dels
nous treballadors i noves treballadores en els
primers moments per part d'una persona de
recursos humans i una altra de la representacio
sindical, a fi de conéixer les seves necessitats i
problematiques més immediates, i canalitzar-les als
ambits corresponents.

- Donar formacié basica a aquestes persones en
elements basics de la diversitat cultural. Les mateixes
persones poden exercir de mediadors en la prevencio
o solucié de conflictes de convivéncia.

- Establir mesures per prevenir la generacié d'ambits
de segregacio i afavorir activitats culturals, esportives,
socials, etc., que promoguin la convivéncia i el
coneixement mutu.

- Establir un pla de formacié linguistica, que garanteixi
la formacié i el coneixement de la llengua catalana. El
mecanisme de les "parelles linguistiques" ha
demostrat ser un bon instrument de normalitzacié en
I'is del catala a les empreses.

- Promoure la traducci6 de textos d'interés per a les
persones estrangeres -per exemple, el conveni
col-lectiu, drets i deures en matéeria de prevencié de
riscos...- a les llenglies més habituals a I'empresa o
sector.



- Utilitzar la flexibilitat personalitzada dels temps de
treball per permetre la conciliacié del temps de treball i
del personal, pel que fa a la celebraci6 de festivitats de
caracter tradicional o vinculades a opcions dels
treballadors i treballadores. Aquesta flexibilitat, en cap
cas, ha de significar la reduccié del comput d'hores
anuals de treball.

- Preveure I'ampliacié de permisos a les persones que
ho necessitin quan la causa que ho motiva comporti
el trasllat a un altre pais.

- Analitzar i donar resposta a les necessitats
especifiques en materia de formacio professional, i
molt especialment en relacié amb la formacio en
prevencié de riscos.

- Establir un modul formatiu per a quadres d'empresa
en relacio amb la gestié de la diversitat i la no
discriminacio.

- Oferir 'assessorament del Centre d'Informacid a
Treballadors Estrangers als treballadors i les
treballadores que ho demanin en tots el tramits i
gestions necessaris derivats de l'aplicacié de la Llei
d'estrangeria.

- El sindicat a I'empresa també ha d'establir el seu propi
pla per gestionar la seva mateixa diversitat, i ampliar
I'organitzacio i la representacié dels treballadors i
treballadores immigrats. Entre d'altres, s'hauria de
preveure:



- Nomenar una persona encarregada de la gesti6 de la
diversitat i la no discriminacio.

- Elaborar un pla d'acollida a la seccid sindical, que
prevegi la realitzacié de sessions informatives sobre
el sindicat, I'edicid de materials en diferents
llengues...

- Incorporar els aspectes vinculats amb la gestié de la
diversitat en els plans de formacid dels delegats i
delegades.

- Promoure la participacié dels nous treballadors i
treballadores en el si del sindicat: amb la seva
afiliacio, en les llistes electorals, com a quadres
sindicals...

- Realitzar sessions sobre drets i deures en el mon
laboral adrecades als nous treballadors i
treballadores que arribin a I'empresa.

- Organitzar activitats que promoguin la cohesié de la
plantilla i la convivéncia entre tots els treballadors i
treballadores.



Ambits del sindicat
vinculats a la gestio
de la divers“itat
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- Secretaria d'Immigracié de CCOO de Catalunya

La Secretaria d'Immigracio és I'd0rgan de direccié de CCOO
de Catalunya que elabora la politica d'immigracié del sindicat.
Entre d'altres actuacions, des de la Secretaria:

- S'elaboren propostes sindicals dirigides a la societat en
temes de plans d'acollida, de convivencia i politiques per
a la ciutadania i la igualtat.

- Es treballa, juntament amb les federacions i els territoris,
en la promocio de l'afiliacio de treballadors i treballadores
estrangers en el sindicat.

- Es promou la participacié de les treballadores i
treballadors estrangers en la vida i en l'estructura sindical.

- Es promouen actuacions per combatre tota mena de
discriminacions i abusos en els centres de treball contra
treballadores i treballadors immigrats: la manca de
contractes, la desigualtat d'oportunitats...

- Es representa el sindicat en organismes especifics
d'immigracié i en plataformes civiques.

- S'estableixen, en nom del sindicat, les relacions amb ONG
i entitats de persones immigrades.

Secretaria d'Immigracié de CCOO de Catalunya
Via Laietana, 16, 08003 - Barcelona

Tel.: 93 481 27 20

immigracio @ ccoo.cat

www.ccoo.cat/immigracio
www.ccoo.cat/immigracio/gestiodiversitat/index.aspx



- Centre d'Informacié de Treballadors Estrangers (CITE)

El CITE és una entitat impulsada per CCOO de Catalunya,
que assessora i dona suport a les persones immigrades, de
manera gratuita, en aspectes vinculats amb:

- Assessorament i orientacio sobre la Llei d'estrangeria

- Tramitacio de permisos de treball, de residéncia, de
reagrupament familiar, modificacions i renovacions.

- Coneixement de I'entorn (empadronament, sanitat,
educacid, aprenentatge de catala...)

CITE

Via Laietana, 16, 08003 - Barcelona
Tel.: 93 481 27 20

cite@ccoo.cat

Consulta les adreces de les oficines del CITE a
www.ccoo.cat/cite

- Accié Jove - Joves de CCOO de Catalunya

Des d'Acci6 Jove es duen a terme accions integrals i
integradores d'informacio, orientacié i assessorament
perque els i les joves puguin dissenyar estrategies
d'incorporacié al mon laboral, d'exigéncia d'una contractacio
fixa i de promocié en el treball, temes que afecten
directament la millora de les seves condicions de vida. Al
mateix temps, s'elaboren campanyes i materials generics
per estendre la informacid i donar suport a les accions del



servei i es col-labora activament en les activitats sindicals
en els centres de treball.

Accio Jove - Joves de CCOO de Catalunya
Via Laietana, 16, baixos, 08003 - Barcelona
Tel.: 93 481 27 24

acciojove @ ccoo.cat
http://www.ccoo.cat/acciojove/

- Escola de Formacio Sindical de CCOO de Catalunya

La formacio sindical és un dret per als nostres afiliats i
afiliades i per als representants dels treballadors i les
treballadores que concorren en les candidatures de CCOO,
alhora que és un dret i un deure de totes les persones que
tenen alguna responsabilitat en les estructures del nostre
Sindicat.

Els afiliats i afiliades som l'actiu més important del Sindicat i
els principals beneficiaris de I'ampli ventall de serveis que
CCOO ofereix. Entre aquests serveis hi ha una proposta
formativa molt completa, en la qual s'inclou I'oferta de
formacio sindical.

Per poder exercir la nostra tasca amb la maxima garantia i
efectivitat necessitem seguir un itinerari formatiu que ens
permeti adquirir coneixements en diferents matéries de
caracter sindical i laboral, i millorar les nostres habilitats en
la comunicacio i en la intervencid en la negociacid
col-lectiva.



Escola de Formacié Sindical de CCOO de Catalunya
Via Laietana, 16, 7&, 08003 - Barcelona

Tel.: 93 481 29 11

formacio @ ccoo.cat

- El Servei Lingiiistic de CCOO de Catalunya

El Servei Linguistic de CCOO de Catalunya s'encarrega de
promoure |'Us de la llengua catalana dins de la nostra
organitzacié i, per extensio, a tot I'ambit laboral. Les diverses
accions que porta a terme des del moment que es va crear,
l'any 1989, fins a l'actualitat neixen del ple convenciment que
el coneixement i I'Us el catala és un dret que té tota la
ciutadania i, també, un factor de cohesié social que cal
garantir en tot moment.

Aixi mateix, també té la funcié de fomentar el lligam
emocional amb la llengua catalana, és a dir, més enlla de
coneixer-la també promou la voluntat d'usar-la.

Servei Linguistic de CCOO de Catalunya
Via Laietana, 16, 7&, 08003 - Barcelona
Tel.: 93 481 29 11

sl@ccoo.cat

www.ccoo.cat/sl



- Secretaria de Negociacié Col-lectiva

La Secretaria de Negociacié Col-lectiva del sindicat coordina i
harmonitza l'estrategia general del sindicat en la negociacio
col-lectiva a Catalunya i contribueix a configurar la politica
sindical de negociacio col-lectiva a CCOO d'Espanya.

La Secretaria és el motor dinamitzador de les politiques de
negociacio col-lectiva. Presta una atencié especial al fet que
la negociacié col-lectiva respongui a les noves necessitats i
exigencies dels canvis en l'organitzacid del treball. En aquest
aspecte, la Secretaria és absolutament transversal.

En els darrers temps hem treballat especialment perqué el
convenis col-lectius regulin nous drets per a les persones,
partint de la seva diversitat: d'origen, cultural, de genere,
d'edat, d'expectatives personals, etc. Igualment en relacio
amb les noves realitats i problemes, la mobilitat sostenible en
els centres de treball, les noves categories de treballadors i
treballadores autonoms dependents, la nova realitat de la
funcioé publica, la sostenibilitat i el medi ambient, les noves
tecnologies i els nous drets sindicals que se'n deriven, etc.

La Secretaria contribueix a dinamitzar el Consell de Relacions
Laborals de Catalunya, especialment en les comissions
d'igualtat i la comissié de convenis col-lectius. Participa, al
mateix temps, en processos de concertacié general amb la
patronal i les administracions.

Secretaria de Negociacié Col-lectiva de CCOO
de Catalunya

Via Laietana, 16, 5&, 08003 Barcelona

Tel.: 93 481 29 07

megler@ccoo.cat



- Secretaria d'Integracié Social de CCOO de Catalunya

Els ambits d'intervencié de la Secretaria d'Integracio Social de
CCOO de Catalunya soén:

- Discapacitat

- Gent gran

- Drogodependéncia - VIH
- Salut mental

La seva intervencié se centra en el vessant de l'atencio i la
insercid social; aixi com també a I'atencio vinculada a la Llei
de la dependéncia.

Els objectius generals de la Secretaria d'Integracié Social s6n

- Vetllar, promoure i incentivar les accions necessaries per
poder anar assolint un major grau d'inclusié social i/o
laboral de les persones i els col-lectius que tenen més
dificultats per accedir-hi.

- Visualitzar CCOO com a agent de transformacié social
amb veu propia i socialitzar les nostres propostes i valors
en espais més amplis.

Secretaria d'Integracié Social de CCOO de Catalunya
Via Laietana, 16, 5&, 08003 - Barcelona

Tel.: 93 481 28 93

afranquesa@ ccoo.cat









Principi d'igualtat de tracte: I'abséncia de tota
discriminacié directa o indirecta per raons d'origen
racial o étnic, sexe, la religié o conviccions,
discapacitat, l'edat o I'orientacié sexual de la persona.

Discriminacioé directa: quan una persona sigui
tractada de manera menys favorable que altra en
situacio analoga per raons d’origen racial o étnic,
sexe, religio o conviccions, discapacitat, edat o
orientacié sexual.

Discriminacio indirecta: quan una disposicio legal o
reglamentaria, una clausula convencional o
contractual, un pacte individual o una decisié unilateral,
aparentment neutres, poden ocasionar un desavantatge
particular a una persona respecte d'altres per rad
d'origen racial o etnic, sexe, religid o conviccions,
discapacitat, edat o orientacio sexual, sempre que
objectivament no correspon a una finalitat legitima i que
els mitjans per a la consecucié d'aquesta finalitat no
siguin adequats i necessaris.

Estereotip: atribucié de determinades caracteristiques
d'alguns membres d'un grup al seu conjunt.
S'atribueixen qualitats a una persona com a membre
d'un grup i no se'ls jutja des de la seva individualitat
(Myers, 1995).

Prejudici: actitud hostil i desconfiada envers alguna
persona que pertany a un col-lectiu, simplement, a
causa de la seva pertinenca a aquest grup (Allport,
1954).



Assetjament: tota conducta no desitjable relacionada
amb l'origen racial o étnic, el sexe, la religio o
conviccions, la discapacitat, I'edat o I'orientacio sexual
d'una persona, que tingui com a objectiu o
conseqliéncia atemptar contra la seva dignitat i crear
un entorn intimidatori, humiliant o ofensiu

Geénere: fa referéncia als components psicologics i
culturals que formen part de les definicions socials de
les categories dona i home.
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