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Introducción |

Garantizar la igualdad, la diversidad y la 
inclusión es un reflejo de nuestra identidad 
como sociedad avanzada. Por tanto, cabe 
promover dichos principios de forma 
transversal en la economía, la política y la 
sociedad en su conjunto incluyendo el ámbito 
organizacional. 

El trabajo es un elemento esencial de nuestra 
vida y puede actuar como un elemento clave 
en ella: aumentando nuestra autoestima, 
nuestra autoeficacia y modificando nuestro 
rol dentro de la sociedad para contribuir 
así activamente a nuestro entorno. Las 
organizaciones son modelos en los que 
podemos generar espacios de innovación, 
cooperativismo y respeto e inclusión donde 
todas las personas se sientan autorrealizadas, 
disponiendo de las mismas oportunidades, y 
libres en su propio desarrollo.

Sin embargo, la realidad demuestra que aún 
no hemos logrado hacer efectiva la igualdad 
de derechos, trato y oportunidades sobre todo 
en ámbitos relativos a la diversidad sexual, a 
la discapacidad y a la igualdad de género.  

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible 
(ODS), así como las distintas normativas a 
nivel europeo y las recomendaciones de la 
Organización Internacional de Trabajo (OIT) a 

nivel mundial (especialmente el Convenio 190 
y la Recomendación 206) han proporcionado 
un marco común para promover estos 
principios, prevenir las distintas formas de 
discriminación laboral y fomentar el trabajo 
decente.

Sin embargo, la pandemia de la COVID-19 ha 
creado un nuevo contexto amplificando en 
algunos casos las desigualdades existentes, 
agravando especialmente la situación de las 
mujeres. Se ha generado un gran impacto 
en distintas esferas de su vida como la 
conciliación familiar y laboral, la salud, la 
economía, la seguridad y la protección social. 

El objetivo de este Manual de Igualdad, 
Diversidad e Inclusión es desarrollar algunas 
estrategias para reconstruir la puesta en 
práctica de estos principios transversales 
con el fin de que en la medida de nuestras 
posibilidades seamos promotores y 
favorezcamos: la equidad, la diversidad y 
nuestra resiliencia colectiva.
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1. Psicoeducación: conocer los principios esenciales para 
promocionarlos

Los prejuicios y las asociaciones implícitas 
pueden constituir un obstáculo no pretendido 
y a menudo invisible para la igualdad de 
oportunidades, la diversidad y la inclusión.  
Conocer estos principios y facilitarlos en 
nuestro día a día es clave para permitir que se 
acoplen a la cultura organizacional facilitando 
la participación, la equidad y climas laborales 
saludables. 

	· El término igualdad hace referencia al 
“principio que reconoce la equiparación 
de toda la ciudadanía en derechos y 
obligaciones”. Hablamos pues de un 
principio jurídico universal reconocido 
por la Declaración Universal de Derechos 
Humanos de 1948 y ratificado por la 
Carta de los Derechos Fundamentales 
de la Unión Europea, en el cual todas las 
personas se benefician de las mismas 
condiciones, oportunidades y apoyos. 

	· La equidad hace referencia a facilitar 
distintos apoyos en base a las necesidades 
específicas de la persona o de los grupos 
para garantizar así el mismo acceso, en las 
mismas condiciones, a las oportunidades. 
Equidad en el acceso a las oportunidades.

	· Diversidad hace referencia a la variedad o 
a la diferencia. Incluso a la abundancia de 
cosas distintas. Si lo trasladamos al ámbito 
laboral, hablamos de diversidad como un 
concepto que se aplica a la gestión de 
las diferencias entre los distintos grupos 
de personas, ya sean equipos de trabajo, 
clientela o empresas proveedoras. Se 
construye con todas las personas que 
forman la empresa independientemente 

de su condición. Existen cuatro 
dimensiones fundamentales en la gestión 
de la diversidad:

1.	 Singularidad personal: es aquello 
que nos hace únicos/as, es nuestra 
identidad y esencia. No es modificable.

2.	 Dimensión interna: Hace referencia 
a aquellos factores como la edad, 
etnia, raza, religión, orientación sexual, 
capacidades físicas y psíquicas o 
género.  Es lo primero que percibimos 
de las personas. También lo más 
visible y donde pueden afectar más 
los estereotipos, sesgos y/o prejuicios 
anticipados. 

3.	 Dimensión externa: factores 
cotidianos que nos diferencian, 
aspectos de nuestra vida que sí que 
pueden cambiar con el tiempo y sobre 
los cuales tenemos un mayor control 
(localización geográfica, hábitos 
personales, aficiones, creencias y 
valores ideológicos, formación, estado 
civil y familiar…). Estas circunstancias, 
si son diferentes, aportan una gran 
riqueza a la empresa. 

4.	 Dimensión corporativa: el trabajador 
o trabajadora forma parte de una 
organización con la que se relaciona 
en base a distintos ámbitos de 
especialización, categoría profesional, 
cargo, localización del trabajo, 
experiencia-antigüedad, afiliación, 
división o unidad de departamentos…
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Algunos datos que reflejan las compañías 
con altos índices de diversidad marcan hitos 
como, por ejemplo, estar mejor preparadas 
para los cambios, mayor probabilidad de 
desempeño y vinculación de sus plantilla y 
mejor capacidad para manejar las dificultades 
e innovación. 

	· La inclusión social es un proceso que 
asegura que todas las personas tengan las 
oportunidades y los recursos necesarios 
para participar plenamente en la vida 
económica, social y política, así como 
para disfrutar de unas condiciones de 
vida dignas y tener la posibilidad de 
participar de manera igualitaria en todas 
las dimensiones sociales de su entorno. Se 
refleja en el compromiso de las empresas 
por la integración. 

Igualdad es garantizar las mismas 
condiciones, equidad es brindar 

apoyos en base a las necesidades 
específicas para garantizar así el 

acceso igualitario a las mismas 
oportunidades. Diversidad es contar 

con la heterogeneidad existente de 
personas; e inclusión es que todas 

las personas cuenten
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2. Estrategias para combatir la discriminación
en el entorno laboral

ICEBERG DE LA DISCRIMINACIÓN

La discriminación aplicada al ámbito laboral 
hace referencia a prácticas que tienen el 
efecto de situar a determinadas personas en 
una posición de subordinación o desventaja 
en el mercado de trabajo o del lugar de 
trabajo a causa de su raza, color, religión, 
sexo, opinión política, ascendencia nacional, 
origen social o cualquier otra característica 
no relacionada con el trabajo que debe 
desempeñarse.

La discriminación suele adoptar múltiples 
fórmulas, pero en líneas generales puede ser: 

	· Directa: se da cuando la persona 
trabajadora obtiene, de forma clara y 
visible, un trato laboral peor que otra en 
la misma situación, por motivos raciales, 
religiosos, políticos, de sexo, de edad, de 
condición física o mental, entre otros.

	· Indirecta: hace referencia a prácticas 
aparentemente neutrales que en 
realidad se traducen en un trato 
desigual dispensado a las personas con 
determinadas características.

Limitación de 
derechos de grupos 
estigmatizados, 
conflictos manifiestos, 
ruptura de diálogo, 
lenguaje de 
odio, desviación 
social, procesos 
de conformidad, 
obediciencia y 
condescendencia de la 
discriminación

Violencia laboral, 
mobbing, acoso sexual, 
doble presencia, “techo 

de cristal”, homofobia, 
fenómeno del “chivo 

expiatorio”

Abuso verbal, 
lenguaje despectivo, 
deshumanización, 
apodos, desacuerdos, 
estilos comunicativos 
sumisos y/o agresivos, 
procesos de indiferencia 
social

Conflictos latentes, 
prejuicios, estereotipos, 

aislamiento, 
invisibilización, evasión 

de conflictos, sesgos 
sociales, falta de confianza 

y cohesión, excesiva 
competitividad
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La discriminación laboral comporta una 
serie de consecuencias para la salud de la 
persona que la sufre:

	· Aumenta la somatización nerviosa, 
problemas de sueño y apetito, dificultades 
para la concentración y respuesta a 
estímulos. 

	· Disminuye notoriamente la satisfacción 
laboral. 

	· Provoca en muchos casos el aislamiento 
de su entorno social.

	· Afecta a su rendimiento y su 
comportamiento, inhibiendo en muchos 
casos la creatividad, así como dando pie 
a un mayor riesgo de padecer trastornos 
de estrés, postraumático y/o ansioso – 
depresivos.

	· Influye en el clima de trabajo dando lugar 
a un entorno de trabajo hostil, con un 
manejo del poder disfuncional. De esta 
manera, se genera un clima de violencia 
visible e invisible, no siendo facilitadora 
de la confianza y generando tensiones e 
insatisfacción laboral derivadas de este 
tipo de situaciones.

Los comportamientos y las actitudes 
discriminatorias muchas veces vienen 
sustentadas en una serie de sesgos 
cognitivos (atajos rápidos de pensamiento 
y desvíos en nuestra forma de pensar 
determinando nuestras actitudes y 
comportamientos) y prejuicios (opiniones 
previas que hacemos antes de disponer 
de información. Generalmente son 
negativos y desfavorables y suelen 
basarse en factores visibles como: raza, 
religión, género, orientación sexual, edad, 

clase social…) pudiendo darse de manera 
explícita y consciente o de forma implícita e 
inconsciente.

¿Cómo vencer la discriminación en el 
trabajo?

Podemos vencer la discriminación y fomentar 
entornos igualitarios y equitativos e 
inclusivos poniendo en marcha diversas 
estrategias:

1. Identifica tus prejuicios

En multitud de ocasiones realizamos 
una reconstrucción de la realidad sin ser 
conscientes y no siempre esa percepción es 
del todo ajustada: interpretamos los hechos 
en base a nuestras experiencias de vida, a 
nuestras afinidades, incluso cuando nos falta 
información tendemos a rellenarla en base a 
nuestra experiencia previa:

a. Reconoce tus sesgos

a1. Identifica:

¿Dónde y cuándo se manifiestan? Registra 
esas situaciones en las que dispones de 
poco tiempo y cuentas con poca o mucha 
información.

Por ejemplo, te ayudará identificar tus 
distorsiones cognitivas. Las más comunes 
son: 
	· pensamiento “todo o nada” (dicotómico o 

polarizado)
	· generalización excesiva
	· filtro mental o selección de la información
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	· descalificación de lo positivo
	· conclusiones precipitadas
	· lectura de pensamientos
	· anticipación negativa
	· magnificación o minimización de las 

consecuencias
	· imperativos
	· uso de etiquetas o personalización

a2. Reevalúa tu objetividad:

	· ¿Qué cantidad de información estás 
manejando en este momento en base a 
tus recursos atencionales? (del 0 al 10, 
siendo 0 nada y 10 demasiada)

	· ¿Qué es lo que tiendes a recordar dentro 
de esa información? ¿hay más elementos 
agradables o desagradables?

	· ¿En qué medida necesitas tomar 
decisiones rápido? (del 0 al 10 cuán de 
inmediato das una respuesta) 

	· ¿En qué medida dispones de la suficiente 
información para valorar con objetividad? 
(del 0 al 10) 

	· ¿Qué-cuánta información estás infiriendo 
o rellenando en base a tu experiencia y 
conocimientos previos? (del 0 al 10).

a3. Identifica tu estado emocional y 
reinicia:

Los estados emocionales pueden influir en 
nuestro proceso de toma de decisiones y 
valoración. Si estás de mal humor es fácil ver 
la realidad con una perspectiva sesgada hacia 
el malestar que estamos experimentando. Es 
como si usáramos unas gafas negras, todo lo 
que vemos se tiñe de dicho color. 

	· Identifica si tu postura corporal es 
de: rechazo (cuerpo apartado del otro), 
expansión, orgullo o arrogancia (espaldas 
extendidas, cabeza y tronco levantados), 
contracción o depresión (cabeza 
flexionada sobre tronco y espalda curvada, 
hombros hacia delante).

	· Identifica cuánto es el espacio personal 
que guardas con la otra persona, si 
resulta cómodo para ambos/as y si es 
adecuado a las circunstancias: íntimo
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(0-0,45m), personal (0,40-1,20m), social (1,20-
3,64m) y/o público (<3,64m).

A continuación, te facilitamos algunas 
recomendaciones para cambiar tu estado 
emocional:

	· Prueba a cambiar tu postura corporal 
para demostrar acercamiento o atención 
(inclinación del cuerpo hacia delante),

	· Cambia tu expresión facial: sonreír 
ayuda a exhibir un comportamiento no 
amenazante y de apertura, además, 
proporciona sentimientos de felicidad. 

	· Visualiza un lugar bonito en tu mente 
y recuerda una experiencia positiva en 
relación con esa persona o circunstancia 
que afrontas o pon un título agradable a 
dicha escena. 

	· Ahora comienza de nuevo, interactúa.

b. Reevalúate: ¿Qué estilo comunicativo 
estás utilizando?  Identifica:

	· Agresivo: utilizas mensajes “tú” 
generando reactividad en los otros u 
ofensa. Expresas lo que no quieres. 
Proyectas el mensaje desde una actitud 
agresiva o reactiva.

	· Sumiso u omiso: te mantienes en silencio 
o con un nivel bajo de participación, 
mostrándote continuamente complaciente 
y/o negando los conflictos. Sin capacidad 
para establecer límites claros con las 
demás personas.

b.1. Aplica la fórmula de la asertividad:
 
1. Afirmación real: Dato objetivo indiscutible: 
“creo, siento, percibo, pienso...”

2. Inicio de empatía. Haz el esfuerzo de 
entender por qué puede haber actuado la 
persona como lo ha hecho. “Entiendo que, 
valoro enormemente…”

3. Explica el motivo de tu asertividad: 
transmite de manera concreta por qué te 
resulta conflictiva o negativa la situación que 
ambos estáis viviendo. 

4. Concreta qué es lo que quieres: estás 
brindando una propuesta. “Me gustaría 
proponerte…”

5. Consecuencias positivas: el beneficio de la 
propuesta anterior. “Creo que, para ambos: 
sería interesante…”
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Te proponemos… ¡ELABORAR UN “SANDWICH” a alguien de tu entorno!

La técnica del sándwich consiste en introducir la queja, opinión, petición o necesidad entre dos 
frases positivas. ¡Prúebate!

b.2. Entra en contacto con lo diferente

	· Pon a prueba tu pensamiento, busca 
opiniones y datos que lo pongan en duda 
o cuestión. 

	· Lo desconocido genera desconfianza: date 
a conocer y prueba a conocer al resto.

	· Toma contacto con esas personas 
que te generan desconfianza, date la 
oportunidad de conocerlas y descubrir sus 
necesidades. 

	· Prueba a verte en circunstancias que te 
resulten novedosas y/o fuera de confort. 

Elige y determina cómo lo elaboras / para qué lo elaboras: 
¿qué necesitas o quieres transmitir? 

Hechos objetivos y neutros

Antes de relacionarte. Recuerda que:
	· Subestimamos el agrado que generamos. 
	· Interactuar con personas nuevas nos 

reporta felicidad .
	· Con frecuencia pensamos que las demás 

personas se darán cuenta de aquello que 
ocultamos. 

	· Nos juzgamos con mayor dureza que lo 
que lo hace nuestro entorno.

	· Las demás personas no lo conocen todo 
sobre nosotros/as.

	· Solemos ser pesimistas con respecto a 
nuestra vida social.

a)
Ponle pan abajo: ¿qué frase quieres utilizar?
“Me encanta cuando haces/dices/aportas…” “Valoro de 
ti…” “Gracias por…”

b)
Elije y determina cómo lo elaboras / para qué 
lo elaboras: ¿qué necesitas transmitir? ¿qué te 
gustaría trasladar a través de ese plato?
Hechos objetivos y neutros

c)
¡No te olvides de poner el pan de nuevo!: haz que se 
disfrute y se mejore
“Me agrada mucho que…” “Te agradezco que…”
“Gracias de corazón por…” “Me encantaría disfrutar 
contigo de…”
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2. No permitas la discriminación de género 
y/o sexual en tu ámbito laboral

¿Qué es el acoso sexual?

Acoso por razón de sexo es cualquier 
comportamiento efectuado en función del 
sexo de una persona, con el propósito o el 
efecto de atentar contra su dignidad y de 
crear un entorno intimidatorio, degradante u 
ofensivo.

	· El contacto físico es deliberado y no 
solicitado (como por ej. rozamientos o 
palmaditas), o un acercamiento físico 
excesivo e innecesario.

	· Se hace uso de gráficos, viñetas, 
dibujos, fotografías o imágenes de 
internet de contenido sexualmente 
explícito y/o sin consentimiento.

	· Se realizan bromas o comentarios 
sobre la apariencia o condición sexual 
de trabajadores o trabajadoras.

	· Si existen llamadas telefónicas, cartas 
o mensajes de contenido sexual y 
carácter ofensivo. 

	· Si se dan invitaciones persistentes 
para participar en actividades sociales 

lúdicas, pese a que la persona objeto 
de las mismas haya dejado claro que 
no son deseadas e inoportunas.

	· Si existen invitaciones impúdicas o 
comprometedoras y peticiones de 
favores sexuales cuando las mismas 
asocien la aprobación o denegación 
de estos favores a una mejora de las 
condiciones de trabajo, a la estabilidad 
en el empleo o a la carrera profesional.

	· Si hay observación clandestina de las 
personas en lugares reservados, como 
los servicios, los vestuarios.

	· Y en general, existen comportamientos 
que tengan como causa un deseo 
sexual y busquen la humillación o 
vejación de la persona trabajadora.

Pon ojo si…
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3. Claves interpersonales para la creación de equipos de 
trabajo igualitarios e inclusivos

La inclusión es un proceso que asegura que 
todas las personas tengan las oportunidades 
y los recursos necesarios para participar 
plenamente en la vida económica, social 
y política, así como para disfrutar de unas 
condiciones de vida dignas y tener la 
posibilidad de participar de manera igualitaria 
en todas las dimensiones sociales de su 
entorno.

En la empresa responde al compromiso 
de vincular a todas las personas a que se 
sientan partícipes, venciendo prejuicios, las 
barreras sociales y garantizando igualdad de 
oportunidades.

a. Competencias interpersonales y 
habilidades sociales para equipos de 
trabajo diversos:

Fomenta la diversidad.
Hasta hace relativamente poco tiempo la 
diversidad se entendía como una forma de 
colaborar; y la igualdad se basaba en disponer 
de las mismas condiciones y apoyos para 
todos/as. Sin embargo, las modalidades de 
trabajo se han visto afectadas pasando a 
ser más complejas en las que se combina: la 
movilidad, la descentralización y la flexibilidad. 

Cabe destacar más que nunca la importancia 
que tiene la gestión organizacional para 
transformar la colaboración en inclusión, 
permitiendo que la diversidad se integre y se 
convierta en un factor clave para la compañía.

¿Y tú, cómo puedes favorecer la diversidad e 
inclusión?

Gestiona los conflictos de forma eficaz.
Escucha de manera activa.

Practica la empatía.

Principio 
sustentador:Acciones:

Invita y anima a la 
participación	

DIVERSIDAD e 
INCLUSIÓN

Pon el foco en disfrutar del 
proceso UNIDAD

Valora lo único y esencial 
de cada persona

UNICIDAD

Favorece los aportes en 
medida a las posibilidades

EQUIDAD

Fomenta la satisfacción en 
el equipo de trabajo PERTENENCIA

Incluye a todos/as IGUALDAD
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Negocia.

Practica un lenguaje inclusivo.
A través del lenguaje se aprenden e 
interiorizan valores, por lo que ayuda a 
configurar el imaginario individual y colectivo, 
ya que condiciona los pensamientos 
y determina la concepción del mundo, 
construye mensajes y canaliza las ideas. 

Antes de escribir o tras redactar ¡revisa!:
•	 ¿He usado el masculino como falso 
genérico? 
•	 ¿Hay elementos sexistas en la 
redacción del texto o en las imágenes 
empleadas? 

•	 ¿Se presenta a los hombres como 
únicos protagonistas de la acción? 
•	 ¿Se nombra a las mujeres como 
subcategoría? 
•	 ¿Se acude solo a nombrar a las mujeres 
por sus condiciones físicas o por sus 
relaciones antes que por sus logros? 
•	 ¿Se abusa de los desdoblamientos, 
barras y arrobas en vez de acudir de modo 
más asiduo a las palabras realmente 
genéricas?

Puedes… 
•	 Usar sustantivos genéricos y 
colectivos: “El equipo”. 
•	 Emplear perífrasis y expresiones 
compuestas: “Las personas interesadas…”. 
•	 Utilizar cargos e instituciones 
que representen a las personas: “La 
presidencia”.
•	 Desdoblar: “Las trabajadoras y los 
trabajadores”. 
•	 Explicar y especificar expresamente: 
“Animamos a los congresistas, tanto a 
mujeres como a hombres a participar”. 
•	 Conjugar el impersonal. Las 
construcciones impersonales (por ejemplo, 
con “se”) pueden prestar buenos servicios 
al lenguaje no sexista: “se decidirá qué 
medidas tomar”. 
•	 Usar el lenguaje directo. En 
determinados contextos, “tú” y “usted”, 
entre otras formas de dirigirse a la persona 
como si fuera única, son opciones eficaces 
y no sexistas.
•	 Emplear formas no personales del 
verbo: “es imprescindible…”. 
•	 Utilizar pronombres + relativos: “quien”, 
“quienes” o “cualquiera”.

Ten un plan e identifica
tus necesidades

Prepárate para perder algo

Empatiza

Motiva el compromiso

Enfócate a la solución del problema,
integra lo propio con lo externo
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b. Claves en la creación de equipos de 
trabajo igualitarios, diversos e inclusivos:

Fomenta la diversidad en los equipos de 
trabajo.
- Favorece la complementariedad entre las 
habilidades de los miembros, el liderazgo 
compartido, la cohesión grupal y la 
responsabilidad individual y colectiva.

	· Especifica roles y funciones, prueba a 
rotarlos o cambiarlos en los diversos 
proyectos.

	· Fomenta la participación y la toma de 
decisiones compartidas: puedes aplicar la 
técnica del Brainstorming.

	· Celebra eventos significativos, en el que 
todas las personas estén involucradas y 
puedan participar en torno a un objetivo 
común relacionándose. Concurso al mejor 
aperitivo.

	· Refuerza todos los avances individuales 
y colectivos. Estudia las dificultades y 
favorece el apoyo mutuo.

- Aplica a la gestión: contextos (recursos, 
liderazgo, fomento de la confianza 
y evaluación correcta de objetivos y 
desempeño), composición del equipo (tamaño, 
roles, diversidad, flexibilidad y preferencias de 
los miembros), diseño de trabajo (autonomía, 
heterogeneidad de aptitudes, significación 
de la tarea) y del proceso (propósitos 
comunes, metas específicas, indicadores 
de eficiencia y eficacia, gestión conflictos 
internos y favorecimiento de la proactividad y 
motivación).

- Lleva a cabo acciones que contribuyan a la 
diversidad. Aquí te facilitamos 7 estrategias:

	· Dota de mayor protagonismo a las minorías
	· Promueve el lenguaje inclusivo
	· Usa canales de comunicación accesibles 
	· Desarrolla programas de mentorización
	· Anima a las personas que lideran a formar 

parte del diálogo
	· Ofrece flexibilidad 
	· Implanta la rotación

- También, puedes probar algunas estrategias 
como: Proyectos Agile, Scrum, Kanban, 
Design Thinking, Design Sprint o Lean Startup, 
entre otras.

Recuerda: generalmente los equipos más 
eficaces tienen menos de 10 miembros 
y se ajustan a un equilibrio en cuanto a 
variables: edad, sexo, cultura, nivel educativo, 
antigüedad…

Por ello,
te proponemos el siguiente ejercicio: 

¡prueba a MEZCLAR, COMBINAR
e INTEGRAR!

porque el resultado no es el mismo.

Millenials, 
Baby Boomers, 
Generación X. 

Singularidad 
personal

Añade:

Etnias
Razas

Orientación sexual
Identidad sexual

Capacidades
físicas o psíquicas

Capacitación
Estado civil y familiar

Aficiones

Corporativo: 
cargos, experiencia 

y antigüedad, 
afiliación, 

departamentos...
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Ten en cuenta a todas las personas.
Independientemente de:

	· Orientación sexual o de género. 
Cumpliendo con los Derechos Humanos 
y protegiendo de posibles abusos o 
discriminación por motivo de orientación 
sexual o identidad de género. Siguiendo 
los Principios de Yogyakarta y otros 
tratados internacionales derivados sobre 
la aplicación de la legislación internacional 
en términos de derechos LGBTI+ (se 
incluyen en este acrónimo a lesbianas, 
gays, bisexuales, trans, intersexuales 
y otros colectivos de personas que no 
son heterosexuales y/o cisexuales). La 
normativa legal es variada según el país o 
el territorio.

	· Discapacidad o diversidad funcional 
existente. Garantizando el cumplimiento 
con los derechos humanos y acogiéndose 
a la normativa legal internacional vinculada 
al fomento, protección y promoción de la 
autonomía y las condiciones igualitarias 
para las personas con diversidad funcional 
y discapacidad. Teniendo a todas ellas 
en cuenta, independientemente a las 
deficiencias y diversidades (físicas, 
mentales, intelectuales o sensoriales 
existentes) y promoviendo las facilidades 
necesarias para asegurar la equidad 
teniendo en cuenta que, al interactuar con 
diversas barreras, pueden ver impedida 
su participación plena y efectiva en la 
sociedad en igualdad de condiciones con 
los demás. Destacando en esta materia: 
La Convención de Derechos Humanos, el 
Comité sobre los Derechos de las Personas 

con Discapacidad, la resolución 26/20 
que crea el Procedimiento Especial de la 
Relatora Especial sobre los derechos de las 
personas con discapacidad, la resolución 
35/6, la Convención sobre los Derechos 
de las Personas con Discapacidad y la 
Comisión de Desarrollo Social.

Fomenta la neuroinclusión y el liderazgo 
neuroinclusivo ya que...
	· Promueve la innovación, las experiencias 

nuevas y estimula la creatividad. 
	· Aumenta la reputación empresarial. 
	· Mejora el compromiso con la clientela, 

proveedores e incluso la plantilla.  
	· Es favorecedora de cultura inclusiva y libre 

de prejuicios. 
	· Proporciona mayor compromiso social y 

equidad en oportunidades. 
	· Mejora los resultados de negocio. 
	· Contribuye a un mejor ambiente laboral y 

la retención de talentos.
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4. Estrategias: para fomentar la conciliación y 
corresponsabilidad familiar

Desde la incorporación de la mujer al mundo 
laboral, los problemas de conciliación y 
doble presencia se han incrementado 
sustancialmente. A ello se le suma la 
crisis del Coronavirus que ha supuesto un 

detrimento de los avances logrados. Por 
ello, es fundamental que cuidemos nuestra 
salud emocional en este camino con una 
perspectiva de género transversal que 
fomente la corresponsabilidad familiar.

Se han ido adoptando leyes y normas desde los últimos 20 años para mejorar la situación y 
equiparar los derechos garantizando la igualdad de género. A continuación, te realizamos un 
breve resumen de los hitos más importantes en esta materia:

La doble presencia como factor de 
riesgo psicosocial

La doble presencia es un factor de riesgo 
para nuestra salud que viene determinado por 
las dificultades de responder a las demandas 
de trabajo asalariado y doméstico cuando 
aparecen de manera simultánea.

Los desencadenantes de este riesgo son:
	· La cantidad de trabajo doméstico-familiar 

que se ejecuta
	· Las condiciones de trabajo asalariado
	· Y la organización en sí del trabajo

La conciliación es el conjunto de medidas 
y herramientas que deben ponerse en 
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marcha para permitir la compatibilidad 
de la vida personal, laboral y familiar, para 
ambos géneros, sin exponer a la persona a 
la necesidad de elegir la merma o supresión 
de una de estas parcelas en detrimento 
de otra.  Las políticas públicas pueden 
favorecer medidas transversales que faciliten: 
acceso al empleo y vivienda, capacitación 

parental, permisos por nacimiento y cuidado, 
servicios de cuidados y atención a menores y 
dependientes con carácter universal y gratuito 
y políticas de empleo que faciliten un horario 
laboral que sea compatible con las labores de 
cuidado. 

19
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¿Qué medidas preventivas de 
conciliación se pueden aplicar en el 
ámbito personal, familiar y laboral?

Algunas políticas de conciliación que 
se pueden favorecer desde el ámbito 
empresarial son: 

	· Reducción jornada y racionalización 
del tiempo de trabajo (jornadas 30-35 
horas semanales, horarios compactos, 
sistema de bolsas de horas, turnos fijos 
preferiblemente de mañanas), 

	· Flexibilidad espacial -horaria o de 
teletrabajo- (teletrabajo voluntario, 
reversible y con desconexión), 

	· Facilitar el uso del permiso por nacimiento 
y cuidados de menores, dinámicas 
culturales (participación de las personas 
trabajadoras, expertos/as en género y 
supervisores/as capacitados/as en gestión 
de la conciliación, y visibilización de 
masculinidades cuidadoras).

Planes organizacionales para reducir el 
riesgo de doble presencia en el trabajo

Un ejemplo es el caso de España, donde 
la elaboración del Plan de Igualdad es un 
conjunto ordenado de medidas en esta línea 
de trabajo, adoptadas después de realizar 
un diagnóstico de la situación, tendentes a 
alcanzar en la empresa: la igualdad de trato, 
de inclusión y de oportunidades eliminando 
cualquier forma de discriminación. Se 
trata de un instrumento de intervención y 
transformación que articula todo un proceso 

de trabajo y gestión dentro de la organización 
para alcanzar la igualdad efectiva. En España 
desde el 2022 se torna obligatorio para 
aquellas empresas de más de 50 trabajadores 
en su plantilla, tanto si son públicas como si 
son privadas. 

¿Cómo afecta la doble presencia tu 
salud mental? 

Evalúa tu desgaste: ¿sufres el síndrome de 
agotamiento maternal/parental?

Las mujeres son más propensas que los 
hombres a sufrir agotamiento marental, esto 
se debe a que a menudo, las mujeres siguen 
teniendo gran parte de la responsabilidad de 
cuidar a sus hijos, así como de equilibrar su 
vida laboral y familiar. El agotamiento no solo 
afecta a los padres y madres, también afecta 
negativamente a sus hijos e hijas, que acaban 
externalizando de alguna forma el estrés.

Puedes medir tu desgaste parental con esta 
escala adaptada de la escala de la universidad 
de Ohio desarrollada por Kate Gawlik and 
Bernadette Mazurek Melnyk, 2021 :

https://wellness.osu.edu/sites/default/files/documents/2022/05/OCWO_ParentalBurnout_3674200_Report_FINAL.pdf
https://wellness.osu.edu/sites/default/files/documents/2022/05/OCWO_ParentalBurnout_3674200_Report_FINAL.pdf
https://wellness.osu.edu/sites/default/files/documents/2022/05/OCWO_ParentalBurnout_3674200_Report_FINAL.pdf
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¿Qué puedes hacer para mejorar 
la conciliación a nivel personal y 
familiar? 

Fomenta la corresponsabilidad en tu hogar

La corresponsabilidad es el reparto 
equilibrado de las tareas domésticas y de las 
responsabilidades familiares, tales como su 
organización, el cuidado, la educación y el 
afecto de personas dependientes dentro del 
hogar, con el fin de distribuir de manera justa 
los tiempos de vida. La crianza necesita 
de ayuda externa de agentes sociales y/o 
familiares (de la familia nuclear o extensa) 
para asegurar el bienestar de las personas 
cuidadoras. 

¿Cómo potenciar la corresponsabilidad en 
el ámbito familiar?

Para avanzar hacia un hogar corresponsable, 
lo primero es medir el uso del tiempo que cada 
persona adulta del hogar dedica al trabajo 
remunerado y al trabajo no remunerado. Te 
adjuntamos una herramienta para ello:

1.	 Piensa cómo es un día tipo en tu vida, de 
lunes a viernes, y luego anota lo que haces 
durante las 24 horas del día. Es decir, 
cuánto tiempo dedicas a dormir, trabajar, 
comer, tareas domésticas, cuidado de 
otras personas…

2.	 Posteriormente invita a las personas 
adultas con las que convives a realizar la 
misma actividad para que podáis comparar 
y analizar cómo se reparten las tareas 

de cuidado y domésticas, considerando 
además el trabajo remunerado. 

	· Esto nos ayudará a conocer cómo 
distribuimos nuestro tiempo y 
podremos evidenciar si algunas 
personas tienen más carga que otras, 
y si es necesario redistribuir las cargas.

3.	 Asimismo, para completar este ejercicio, 
sería interesante enumerar el listado 
de tareas que se llevan a cabo durante 
todo el día y evaluar quién hace más 
frecuentemente esa tarea, o si se reparte 
de manera equitativa.… 

4.	 Una vez que identifiquemos si las brechas 
de distribución son desiguales en el uso 
del tiempo entre las personas adultas 
responsables, utilizaremos esa información 
para acordar y definir cómo se redistribuirá 
el tiempo, procurando considerar la edad 
de las personas, las responsabilidades 
fuera del hogar como estudios o trabajo, 
y sus posibilidades. Es importante que 
ese reparto se haga de forma equitativa y 
justa. 
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La corresponsabilidad es el reparto 
equilibrado de las tareas domésticas y de 

las responsabilidades familiares con el fin de 
distribuir de manera justa los tiempos de vida
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