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Introducción:  
 

La llegada de millones de solicitantes de asilo durante los últimos 20 años ha su-
puesto para los Estados Miembros un reto importante. Cubrir las necesidades bási-
cas de los refugiados – tales como empleo, alojamiento, sanidad y asistencia social 
– así como la financiación de medidas de integración.  

Al mismo tiempo, los Estados Miembros intentaron diseñar medidas de integración 
personalizadas que satisfacieran necesidades específicas. Ello requiere desarrollar 
capacidades y de extender los recursos públicos. Dirigido especialmente para los 
países que no tenían tradición de acogida de extranjeros.  

 

El reto para las autoridades y servicios públicos ha sido el desarrollo de medidas de 
integración especiales para estos grupos. 

Principales resultados 

El papel de los servicios públicos en Europa difiere de un país a otro.  

a. En algunos casos, los servicios o entidades públicas principalmente re-
gulaban y supervisaban las medidas.  

b. En otros, actuaban como provedores de los servicios.  

c. Y, en otros casos, financiaban las medidas o desempeñaban varios 
papeles.  

 

En el área de alojamiento e integración social (incluyendo acciones educativas), los 
ayuntamientos y otras autoridades locales juegan un papel importante, conjuntamen-
te con las ONGs.  

La respuesta que se ha dado en los diferentes países europeos a la demanda de 
alojamiento ha sido el desarrollo de acciones coordinadas entre las agencias públi-
cas y las entidades locales. Ello incluye la puesta en marcha de políticas de distribu-
ción y el establecimiento de cuotas para repartir los recién llegados entre distintos 
municipios. 

 

Indicadores de política 

Diseñar medidas culturalmente sensibles que reconozcan las características especí-
ficas de los refugiados puede ayudar a ofrecer una asistencia más personalizada. 

La asistencia psicológica y la consideración de los aspectos sanitarios en el diseño 
de las medidas es vital. Dado que la salud es un aspecto fundamental para todos los 
Estados Miembros, la constitución de un foro o plataforma a nivel europeo para el 
intercambio de experiencias y buenas prácticas podría ayudar a los Estados Miem-
bros a confrontar el aumento de la demanda.  
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Las medidas innovadoras y atractivas son esenciales, como las estrategias para in-
corporar a los refugiados en actividades comunitarias y aquellas que fomenten la 
creación de redes sociales, así como el papel rector de los servicios públicos en la 
integración de refugiados y solicitantes de asilo.  

Los provedores de servicios (tanto públicos como privado), frecuentemente sufren 
problemas de capacidad, tanto desde el punto de vista humano como económico. 

Una sociedad civil activa y un entorno empresarial favorable, junto con el apoyo de 
las ONGs y las comunidades locales, son la base para un proceso de integración 
exitoso. Implicar activamente a estas partes interesadas en las medidas de integra-
ción para aumentar las posibilidades de éxito. 

 

Dada la naturaleza multidimensional de la integración, la cooperación estrecha entre 
los diferentes actores involucrados en las medidas de integración, incluidas las enti-
dades sociales, es un requisito necesario para lograr tener éxito. A través de varias 
medidas y áreas de integración, modelos de cooperación diferentes han ido imple-
mentándose entre los servicios públicos, entidades privadas y organizaciones socia-
les, desde el modelo puramente regulador hasta modelos más flexibles. Por su par-
te, la UE, a través de su Asociación Europea para la Integración, de carácter multila-
teral, fomenta la participación de los interlocutores sociales en la toma de decisiones 
a nivel europeo. 

Dados los retos que supone la cooperación cuando implica a una gran variedad de 
entidades, asegurar una buena comunicación es imprescindible para evitar duplici-
dades y maximizar las sinergias. 

Muy pocas medidas prestan especial atención a la mujer. Proporcionar escuelas in-
fantiles y diseñar cursos especialmente dirigidos a la formación y a las necesidades 
vocacionales de las mujeres refugiadas puede impulsar la participación femenina.    

 
Principales retos organizativos a considerar para facilitar la integración de 
MNAR  

 Retos individuales Retos estructurales 

Mercado 
laboral 
 

− Falta de experiencia o 
cualificación laboral 

− Analfabetismo 

− Dificultades para el 
reconocimiento de las 
cualificaciones y com-
petencias (informales) 
existentes – barreras 
lingüísticas. 

− Alta demanda de trabajadores alta-
mente o medianamente cualificados 
(especialmente en sectores técnicos y 
especializados) y baja demanda de 
trabajadores con baja cualificación 

− Dificultades para el reconocimiento de 
las cualificaciones o competencias 

− Servicios públicos saturados  

− Requisitos laborales complejos para 
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− Problemas de salud 
mental (debido al 
trauma)  

− Ausencia de redes pro-
fesionales 

 

acceder al mercado de trabajo  

− Ayuda limitada por parte de los em-
pleadores y de las autoridades públi-
cas 

Servicios 
educativos 

 

− Barreras lingüísticas 

− Analfabetismo 

− Experiencias traumáti-
cas previas 

− Déficits educativos 
previos 

− Historiales educativos 
previos confusos 

− Cómo responder coordinadamente 
entre los diferentes prestadores  

− Falta de cualidades de los educado-
res para tratar las necesidades educa-
tivas planteadas 

− Falta de experiencia en la valoración y 
el reconocimiento de la formación 
previa  

− Falta de experiencia para abordar los 
déficits educativos previos de los re-
fugiados y solicitantes de asilo  

− Necesidad de una experiencia forma-
tiva adaptada al individuo 

Alojamiento − Gran variedad de si-
tuaciones personales y 
familiares (menores no 
acompañados, adultos 
solteros, familias con 
menores, tercera edad)  

− Disponibilidad de vivienda digna 

− Necesidad de alojar a un gran número 
de personas a corto y medio plazo  

− Escasez de vivienda en general  

− Apoyo público y político para la provi-
sión de alojamiento de buena calidad 

− Problemas burocráticos para el acce-
so a vivienda 

Salud − Problemas mentales 
derivados de experien-
cias y condiciones in-
humanas 

− Entornos hostiles en el 
país de acogida 

− Barreras culturales y 
diferencias lingüísticas 

− Situación socioeconó-
mica desfavorable 

− Falta de información debido a la au-
sencia de registros fiables o a defec-
tuosos exámenes previos (especial-
mente en el caso de salud mental) 

− Estado de preparación del sistema 
sanitario (en términos de competencia 
lingüística, experiencia en el trata-
miento de traumas, etc.) 
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Integración 
social 

− Diversidad de refugia-
dos procedentes de di-
ferentes entornos so-
cio-culturales 

− Priorizar la integración en el mercado 
laboral 

− Ganar apoyo público para la integra-
ción social de refugiados 

− Acceso a la asistencia social para re-
forzar la integración 

 

PAUTAS PARA EL EMPLEO INCLUSIVO 
 

Las siguientes pautas proporcionan métodos innovadores y herramientas para profe-

sionales con el fin de apoyar y cooperar con los entes públicos y empresas en la inte-

gración socio-laboral de los MNAR. 

De esta forma, las pautas son de dos clases:  

► Una dirigida a involucrar a las entidades públicas, 

► Otra, dirigida a implicar y guiar a las empresas. 

 

PARTE 1 – PAUTAS PARA INSTITUCIONES PÚBLICAS 

► Proporcionar los mejores métodos para profesionales con el fin de realizar un 

proceso de interacción bidireccional con las entidades públicas: aportaciones 

desde la sociedad civil a la administración pública y viceversa, todo ello de ca-

ra a facilitar la inclusión y participación social de los MNAR,  

► En esta parte se proponen 3 Módulos: 

1) Módulo 1: Aportaciones de la sociedad civil a las administraciones públi-

cas. Métodos de formación y asesoramiento en las siguientes materias: 

(formación intercultural de los empleados públicos, igualdad de género, an-

ti-racismo, anti-xenofobia, prejuicios, estereotipos y sesgos…). 

2) Módulo 2: Aportaciones de información o asesoramiento de las administra-

ciones públicas a la sociedad civil: 

✔ Información sobre los servicios ofrecidos de cara a cubrir las ne-

cesidades. 

✔ Servicios públicos. 

✔ Procedimientos legales y asistencia a los MNAR. 

✔ Servicios de empleo. 

✔ Asistencia. 

✔ Alojamiento. 

✔ … 
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3) Módulo 3: Sinergias entre las entidades de la sociedad civil y las adminis-

traciones públicas 

✔ Sistemas de prevención de la segregación y discriminación de los 

MNAR. 

✔ Sensibilización de la comunidad  

✔ Planes locales y regionales para mejorar la inclusión social. 

PARTE 2 – PAUTAS PARA EMPRESAS 

► Formar a los profesionales con instrucciones y herramientas para implicar a 

las empresas en el proceso de incorporación laboral de los MNAR, especial-

mente a los profesionales que actúen como orientadores o consejeros de tra-

bajo, de cara a reforzar la relación con la empresa.  

► En esta área se crearán 3 Módulos: 

1) Módulo 4: Crear conciencia sobre las habilidades laborales de los MNAR. 

Los MNAR cuentan con conocimientos clave y experiencia útil, pueden 

aportar valor a las empresas. 

2) Módulo 5: Asistencia/ apoyo para la inserción de los MNAR en la empresa: 

cómo establecer contacto con los MNAR para su inserción laboral, cómo 

tramitar la oferta de trabajo, beneficios fiscales que conlleva dar empleo a 

un MNAR. 

3) Módulo 6: Medidas de sensibilización para el personal: sensibilización en 

materia intercultural, manejo de la diversidad en la adaptación del puesto 

de trabajo. 

Las pautas de A4I incluyen ejemplos de inserción laboral exitosa de los MNAR en empresas 

(ambos del R1 y casos específicos de este tipo de resultado – mediante una plantilla). 

El manual explora el papel de los servicios públicos en la integración social de refu-
giados y solicitantes de asilo. Aborda no solo el aspecto laboral sino también aspec-
tos como el alojamiento, inclusión social, salud y servicios educativos. 

⮚ Entendiendo los retos de la inclusión desde el punto de vista de los usuarios, profe-

sionales e instituciones a través de documentos y dentro del marco normativo euro-

peo. 

⮚ Identificar la lógica, necesidades y expectativas de los usuarios. 

⮚ Localizar recursos y barreras dentro del proceso e identificar los cambios necesarios. 

⮚ Anticiparse a los cambios desde la perspectiva de la dirección y del equipo asegu-

rándose de los retos y obstáculos observados. 

 

PARTE 3 – EJEMPLOS DE SINERGIAS EXITOSAS PÚBLICO - EMPRESAS. 

El propósito de la Sección 3 es enseñar a los profesionales ejemplos de sinergias positi-

vas Público - Empresas. 
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El Módulo 7 trata sobre las sinergias: una recopilación de historias exitosas referidas a 

las sinergias entre la sociedad civil, entidades públicas y empresas de cara a la inclu-

sión socio-laboral de las personas MNAR. 

 

 

MANUAL 1 PARA ENTIDADES PÚBLICAS 
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IO.3 – Manual 1 para Entidades Públicas 

Aportación de la sociedad civil a las administraciones públicas 

Métodos de aprendizaje y mentoría en los siguientes campos: (competencias 

interculturales para el personal de las entidades públicas; igualdad de género, 

anti-racismo, anti-xenofobia, prejuicios, estereotipos y sesgos …). 

PARTE 1 – Guía para las entidades públicas  
 

TEMA DEL MÓDULO: Guía para las entidades públicas 

 

DESCRIPCIÓN DEL MÓDULO 
 

OBJETIVOS Y RESULTADOS DEL APRENDIZAJE 
 

El objetivo de la Parte 1 es proporcionar los mejores métodos para profesionales para lle-

var a cabo un proceso de interacción bidireccional con las entidades públicas: presta-

ciones de servicio de la sociedad civil a la administración pública y desde la administración 

pública a la sociedad civil de cara a facilitar la inclusión y participación de los MNAR.  

El Módulo 1 (1º de los 3 módulos de la Parte 1 para las Entidades Públicas) trata las Apor-

taciones de la sociedad civil a las administraciones públicas. 

El contenido de este Módulo 1 consiste en: métodos de aprendizaje y mentoría en los 

campos de (competencias interculturales para el personal de las entidades públicas, 

igualdad de género, anti-racismo, anti-xenofobia, prejuicios, estereotipos y sesgos). 

En este Módulo se encuentran las siguientes actividades y cursos: 

Socio Nombre de la actividad/curso/taller Tipo de actividad 

SSF 
“ENTRE IGUALES – Curso de Interven-
ción Social para Profesionales”. Dirigido 
a mejorar las habilidades interculturales 
de los profesionales de la Administración 
Pública que trabajan con inmigrantes, 
refugiados, recién llegados y solicitantes 
de asilo, en la Comunidad de Madrid. 

Cursos y seminarios entre profesiona-
les sobre las ventajas e inconvenien-
tes de su actividad diaria con los 
MNAR. 
 

AND 
Sex og Samfund / Asociación de planifi-
cación familiar danesa: DFPA, acrónimo 
ingles de The Danish Family Planning 
Association-The Multi-ethnical classroom 
(Aula Multiétnica). 

Actividad: Cómo implementar una 
educación sexual constructiva en un 
ambiente educativo multicultural. 

FOCO 
For. Me – Entrenamiento y mediación 
cultural en la Prefectura. 

Formación teórico-práctica organiza-
da por la Universidad de Extranjeros 
de Perugia 

ITG Ofrecer formación antidiscriminatoria por la 
asociación "HALTE DISCRIMINATION"  

Formación sobre fuentes externas en 
materia de discriminación 



 
 
 

 

10 
 

Socio: SSF 

1. Título (en inglés): 

Social Intervention Course for Professionals. Intercultural competences 
for staff of public entities - ENTRE IGUALES project* 

*Curso de intervención social para profesionales. Competencias interculturales para el perso-
nal del sector público. 

 

2. Objetivo:  

El objetivo de “ENTRE IGUALES – Social Intervention Course for Professionals” es 
mejorar las capacidades interculturales de los profesionales empleados en el sector 
público que trabajan con inmigrantes, refugiados, recién llegados, y solicitantes de 
asilo en la Comunidad de Madrid. 

  

3. Actividad: 

El objetivo de este curso consiste en proporcionar herramientas y técnicas para 
profesionales que trabajan con MNAR con objeto de impulsar la intervención dentro 
de sus campos profesionales. Adicionalmente, se pretende proporcionar informa-
ción a los profesionales referida especialmente a los derechos y necesidades más 
importantes manifestadas por los MNAR. A través de este curso se pretende luchar 
contra los prejuicios y rumores que afectan a la población objetivo. Para ello, se 
pondrá especial énfasis en los prejuicios raciales, sexuales (con especial atención 
al colectivo LGTB) y prejuicios económicos. 

 

4. Metodología:  

● Seminarios entre profesionales. El objetivo es localizar cuales son los bene-
ficios y dificultades que se presentan en su trabajo diario con los MNAR. 

● "Análisis de incidentes críticos". El objetivo de esta dinámica es determinar 
las prácticas útiles, más o menos efectivas, durante la intervención social, 
prácticas, reflejándolo por escrito. 

 

5. Referencias: 

http://www.ssf.org.es/es/node/195 

 

 

  

http://www.ssf.org.es/es/node/195
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Socio: Association New Dane 

1. Título (inglés) 

Sex og Samfund / The danish family planning association* (DFPA) 
The Multi-ethnical classroom 

*Asociación Danesa de Planificación Familiar (DFPA). Aula multicultural. 
 

2. Objetivo:   

La DFPA es una ONG danesa que trabaja para promover el derecho universal a decidir 
sobre tu propio cuerpo y sexualidad. Su objetivo es asegurar que todo el mundo, sin im-
portar la nacionalidad, raza o género, tenga el conocimiento y la posibilidad suficientes de 
decidir qué tipo de vida quiere vivir. Proporcionan cursos, material didáctico, etc. a las 
escuelas públicas, instituciones, empresas…  

El objetivo de la iniciativa Aula Multicultural, es ayudar a las escuelas públicas a vencer 
los problemas con que se encuentran los educadores que imparten educación sexual en 
un entorno multicultural.  

  
3. Actividad:  

Aula Multicultural es una iniciativa del DFPA que se centra en la educación sexual y de 
género en escuelas donde los estudiantes proceden de diferentes entornos étnicos y cul-
turales.  

Género, raza y entorno social, étnico y religioso son contextos que suelen originar prejui-
cios entre distintos grupos culturales. Por ello, es importante que los educadores reflexio-
nen sobre esos aspectos y los incluyan en la educación sexual, de forma que se encami-
nen a un objetivo formativo dentro de la igualdad, comprensión mutua y respeto.  

 

4. Metodología:   

Cómo fomentar una educación sexual constructiva en un aula multicultural 

1. Implicando a la dirección, a la administración y a los profesionales de la salud del 
propio centro educativo, hacia la educación sexual.  

2. Invitando a los padres a dialogar sobre los objetivos curriculares de la educación 
sexual. 

3. Siendo conscientes del objetivo de crear un entorno seguro e incluyente. 
4. Reflexionando sobre cómo puedes apartar tus propios sentimientos e ideas pre-

concebidas a la hora de dialogar con los estudiantes.  
5. Siendo conscientes sobre cómo se pueden moderar y cuestionar los prejuicios y 

las expectativas preconcebidas presentes en el aula. 
6. Recordando que todos los niños, niñas y adolescentes son, ante todo, eso mismo, 

y que, más allá de los diferentes entornos culturales y religiosos, todos ellos tienen 
mucho en común. 

 

 



 
 
 

 

12 
 

5. Referencias: 

El DFPA: https://sexogsamfund.dk 

Aula Multicultural (en danés): https://sexogsamfund.dk/fagfolk/multietniske-unge 

 

  

https://sexogsamfund.dk/
https://sexogsamfund.dk/fagfolk/multietniske-unge
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Socio:  FOCO 

1. Título (en inglés) 

For. Me - training and cultural mediation in the Prefecture* 

*Para mi – formación y mediación cultural en la Prefectura 
 

2. Objetivo: 

Asegurar un mejor sistema territorial de recepción e inclusión social por los actores insti-
tucionales implicados en el proceso de recepción de migrantes, con especial atención en 
los solicitantes de protección internacional. Se trata de mejorar los actuales servicios de 
atención a extranjeros con objeto de reforzar, reorganizar y recualificar de una manera 
intercultural. 

  
3. Actividad: 

Mejorar la preparación de los operadores de la Prefectura de Perugia y su conocimiento 
del fenómeno de la inmigración internacional a través de una formación basada tanto en 
los conocimientos teóricos como en las buenas prácticas, organizado por la Universidad 
para Extranjeros de Perugia. 

Reforzar la preparación intercultural de los operadores de las oficinas prefecturales (comi-
sarías) y de las oficinas centrales de la policía que trabajan de manera directa con los 
extranjeros, a través del apoyo diario a los operadores interculturales de Cidis Onlus. 

Fortalecer las intervenciones de mediación intercultural en asuntos generales que afectan 
a la gestión de los sistemas de recepción de solicitantes de asilo y de protección interna-
cional. 

Mejorar las intervenciones de mediación cultural en casos de cuestiones etnocrítica espe-
cíficas. 

 

4. Metodología:  

Cidis Onlus apoya al personal policial activando intervenciones de mediación y de soporte 
lingüístico cuando se necesita, encaminando a la mejora de las capacidades del personal 
encargado de la recepción de los solicitantes de protección internacional. Ofrece la pre-
sencia de agentes interculturales junto al personal de las oficinas centrales y periféricas 
de los cuerpos de seguridad que gestionan extranjeros. Se ocupa de la creación de pau-
tas de capitalización de información práctica sobre mediación cultural referida a los servi-
cios policiales. 

 

5. Referencias: 

https://www.unistrapg.it/it/area-internazionale/relazioni-internazionali/progetti/progetto-
forme-formazione-e-mediazione-prefettura 

https://www.unistrapg.it/it/area-internazionale/relazioni-internazionali/progetti/progetto-forme-formazione-e-mediazione-prefettura
https://www.unistrapg.it/it/area-internazionale/relazioni-internazionali/progetti/progetto-forme-formazione-e-mediazione-prefettura
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Socio: ITG 

1. Título (en inglés) 

Offer anti-discrimination training by the association "HALTE DISCRIMINATION"*  

*Oferta de formación anti-discriminación por la asociación “DETÉN LA DISCRIMINACIÓN” 

2. Objetivo:  

Halte Discriminations es una asociación que promueve la diversidad en las empresas. 

También es un lugar de intercambio, propuesta de acción y acompañamiento para 

profesionales y particulares respecto de las oportunidades, peligros y dificultades 

relacionadas con la diversidad en las plantillas de trabajadores. La asociación orga-

niza cursos de formación dirigidos principalmente a entidades públicas (administración, 

colegios e institutos, hospitales, etc.). 

Los objetivos son: 

- Apoyo a los profesionales y centros educativos a través de sesiones formativas y 

kits, relacionadas con los problemas y beneficios en materia de no-

discriminación y la implementación de una política real de diversidad en recur-

sos humanos. 

- Intercambiar y dar a conocer los MNAR entre los funcionarios y demás personal de las 

entidades públicas. 

- Dar a conocer todas las iniciativas en favor de los MNAR realizadas a nivel europeo, 

estatal y local. 

- Si fuese necesario, acompañar a los MNAR en las situaciones difíciles de manera in-

formal y voluntaria, con sentido de la flexibilidad y psicología. 

  
3. Actividad:  

Las actividades están basadas en presentaciones cortas en grupos de intercambio 

para fomentar la concienciación e intercambiar experiencias. 

 
 

4. Metodología: 

El contenido formativo y los métodos de tutoría están orientados hacia los siguientes te-

mas: competencias interculturales para empleados públicos, igualdad de género, anti-

racismo, anti-xenofobia, prejuicios, estereotipos y sesgos …) 

 

5. Referencias: 

http://halt-discrimination.org/ 

http://halt-discrimination.org/
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MANUAL 2 PARA ENTIDADES PÚBLICAS 
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IO.3 – Manual 2 para entidades públicas 

Aportación de las administraciones públicas a la sociedad civil 

Información sobre los servicios que prestan para cubrir las necesidades: ser-

vicios públicos, procedimientos legales y asesoramiento a los MNAR, servicios 

de empleo, asistencia, alojamiento… 

PARTE 1 – Guía para las entidades públicas  
 

TEMA DEL MÓDULO: Guía para las entidades públicas 

 

DESCRIPCIÓN DEL MÓDULO  
 

OBJETIVOS Y ENSEÑANZAS 

El objetivo de la Parte 1 es proporcionar los mejores métodos para profesionales para lle-

var a cabo un proceso de interacción bidireccional con las entidades públicas: aporta-

ciones de servicios desde la sociedad civil a la administración pública y desde la administra-

ción pública a la sociedad civil, de cara a facilitar y promover la inclusión social de los 

MNAR. 

El Módulo 2 (2º de los 3 Módulos de la Parte 1 para entidades públicas) aborda las Aporta-

ciones de las administraciones públicas a la sociedad civil. 

El Contenido de este Módulo 2 es: información sobre los servicios que proporcionan de 

cara a cubrir las necesidades: servicios públicos, procedimientos legales y asesora-

miento a los MNAR, servicios de empleo, asistencia, alojamiento… 

En este Módulo se encuentran las siguientes actividades y cursos:  

Socio Nombre del manual Tipo de actividad 

SSF Servicio de Empleo: Se trata de un ser-
vicio público que ofrecen las entidades 
locales a lo largo de todo el territorio 
español para todos los ciudadanos, con 
objeto de conectar buscadores de em-
pleo y empleadores (empresas o Admi-
nistración Pública). 

Recurso útil de carácter externo y prácti-
co. 

 

AND Projekt Perspektiv - Copenhagen Job-
center International Program* 

*Programa Internacional Centro-laboral de Co-
penhague 

Programa para cónyuges reagrupados 
procedentes de una cultura no-occidental, 
que hayan vivido en Dinamarca durante 
más de 3 años y dependan de su pareja. 
El programa se ajustará al objetivo del 
usuario, ya sea encontrar trabajo, apren-
der danés u otro diferente. 
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FOCO SALUTE MSNA (UASC HEALTH) – Pro-
tección de la salud de extranjeros meno-
res no acompañados (UASC) en el pri-
mer lugar de recepción. 

Acciones encaminadas a mejorar la for-
mación del personal así como la interco-
nexión entre los centros de recepción de 
NNA no acompañados y la infraestructura 
sanitaria y otros actores del sistema pú-
blico de salud. 

ITG Servicios ofrecidos por el OFII (acróni-
mo francés de Office Français de 
l’Immigration et de l’Intégration - Oficina 
Francesa de Inmigración e Integración), 
que puede servir de inspiración para 
todas las entidades públicas territoria-
les. 

Referencias externas para servicios. 

Praksis « Housing and Labour for the Home-
less » 

*Alojamiento y trabajo para las personas sin-
hogar. 

Acciones: estructuras habitacionales de 

emergencia y albergues sociales para 

soluciones de vivienda autónoma que 

presupongan la creación de viviendas 

asequibles y adecuadas, así como el 

desarrollo de acciones encaminadas a la 

reinserción laboral. 

Praksis "Learning the Greek Language for Non-
Speaking Greek"* 

*Aprendiendo el idioma griego para no-
hablantes. 

Programa gratuito para 153 refugiados y 
emigrantes con objeto de que adquieran 
conocimientos básicos de griego para su 
comunicación diaria durante su estancia 
en territorio griego, respecto de las activi-
dades básicas. 
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Socio: SSF 

1. Título (en inglés) 

Job bank * 

*Banco de trabajo 

2. Objetivo:   

El objetivo del banco de trabajo/intercambio es proporcionar a los MNAR desempleados 
los recursos necesarios para incorporarse a las empresas y entidades públicas que ofre-
cen puestos de trabajo. 

  

3. Actividad:   

El banco de trabajo es un servicio público que ofrecen las entidades locales de todo el 
territorio español, para interconectar buscadores de empleo con empresas y administra-
ción pública. 

Estos servicios son ideales para migrantes, refugiados, solicitantes de asilo o recién lle-
gados dado que, en muchas ocasiones, esta población no conoce las principales empre-
sas que ofrecen trabajo, desconocen cuál es el proceso de selección o no tienen las he-
rramientas tecnológicas para solicitar un puesto de trabajo. 

Normalmente, un técnico del ayuntamiento anota los principales datos del MNAR en una 
base de datos, actualiza el Curriculum Vitae de la persona candidata, así como los intere-
ses profesionales o cualquier otra información personal relevante. Una vez incluida en la 
base de datos, la persona debe esperar a que una empresa envíe una oferta. Luego, el/la 
técnico/a se pondrá en contacto con el solicitante de empleo confirmando la oferta de la 
empresa o administración pública, para proceder a una entrevista personal. 

Es importante señalar que los servicios municipales que cuentan con bolsas de trabajo 
también cuentan con servicios de orientación laboral, para apoyar la búsqueda activa de 
empleo, durante el proceso de inserción laboral. 

 

4. Metodología:   

El/la técnico/a municipal seguirá un proceso de atención individualizada, en función de las 
necesidades e intereses del MNAR. El/la técnico/a utiliza cuestionarios, entrevistas indivi-
duales, entrevistas grupales, grupos de discusión y simulaciones de casos. 

 

5. Referencias: 

https://www.imepe-alcorcon.com/ 

 

  

https://www.imepe-alcorcon.com/
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Socio: AND 

1. Título (en inglés) 

Projekt Perspektiv - Copenhagen Jobcenter International. 

 

2. Objetivo:  

Projekt Perspektiv tiene como objetivo ayudar a las mujeres del MNAR con apoyo de su 
cónyuge que viven en la ciudad y el municipio de Copenhague y que desean encontrar un 
trabajo, completar cursos de idiomas o comenzar una educación formal. 

  

3. Actividad:   

Projekt Perspektiv está dirigido a los cónyuges reunidos en familia, que provienen de cul-
turas no occidentales, han vivido en Dinamarca durante más de 3 años y son dependien-
tes de su pareja o autosuficientes. El proyecto está ubicado en Copenhague y va dirigido 
a los ciudadanos de dicho municipio. 

El programa se adapta a las circunstancias de cada persona. Algunas de las iniciativas 
concretas que incluye el proyecto son: 

1. Curso de solicitud de empleo 
2. Prácticas 
3.  Subsidio salarial 
4.  Formación profesional 
5.  Orientación general sobre las oportunidades educativas y laborales de Dinamarca. 

Projekt Perspektiv se prolongó y apuntó directamente al gueto de Copenhague “Mjølner-
parken”. La iniciativa prolongada se construyó en torno a 4 etapas. 

1. Divulgación 

Los trabajadores del programa del proyecto se ubicaron en Mjølnerparken y se acercaron 
a los ciudadanos para aclarar si estuvieran interesados en la iniciativa. 

2. Iniciativa dirigida a la empresa. 

Se contactó con empresas locales para establecer cursos y pasantías específicos de la 
empresa. 

3. Orientación individual e integral 

A lo largo del proceso, los ciudadanos participan en un asesoramiento integral que se 
centra en la totalidad del individuo. La asistencia se realiza tanto individualmente como en 
sesiones grupales, donde se enfocan temas como gestión del tiempo, creación de redes, 
amistades, idioma, solicitud de empleo, roles de género. 

4. Cursos específicos de la industria y de comprensión de la sociedad. 

Por último, el proyecto ofrece cursos específicos por sectores empresariales y cursos más 
generales sobre la sociedad danesa y el mercado laboral, con objeto de asegurar una 
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comprensión básica del sistema educativo, las normas del lugar de trabajo, los sindicatos, 
etc. 

 

4. Metodología: 

El personal a cargo del proyecto del municipio de Copenhague irá realizando un segui-
miento cualitativo con los participantes hasta que hayan conseguido un empleo o hayan 
comenzado el ciclo de educación correspondiente. 

 

5. Referencias: 

https://ihcph.kk.dk/artikel/projekt-perspektiv 
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Socio: FOCO 

1. Título (en inglés) 

SALUTE MSNA (UASC HEALTH) - Protección de la salud de los menores extranjeros no 
acompañados (UASC*) recibida en el primer país de acogida. 

*Acrónimo en inglés de Menores no Acompañados Solicitantes de Asilo (Unaccompanied Asylum 
Seeker Children) 

 
2. Objetivo:  

Fomentar la atención social y sanitaria de los UASC alojados en los Centros del Sistema 
Nacional de Recepción del Ministerio del Interior italiano, mediante acciones destinadas a 
mejorar las habilidades del personal y a la creación de redes formadas de centros de pri-
mera recepción para UASC, estructuras de salud y otros actores nacionales. 

  
3. Actividad:  

El Instituto Nacional de Salud, Migración y Pobreza ha llevado a cabo, desde abril de 
2017 a marzo de 2019, el proyecto antes mencionado para apoyar la correcta atención en 
el ámbito socio-sanitario de los UASC en los Primeros Centros de Recepción italianos. El 
proyecto ha sido financiado por el Ministerio del Interior dentro del Fondo de Asilo, Migra-
ción e Integración (FAMI) de la Unión Europea. El proyecto involucró a las regiones italia-
nas de Basilicata, Calabria, Campania, Emilia Romagna, Liguria, Piamonte, Puglia, Sicilia 
y Toscana. Los destinatarios de la intervención fueron los operadores de los equipos mul-
tidisciplinares de los 62 primeros centros de recepción de UASC; los representantes de 
las estructuras sanitarias territoriales y los representantes de los actores involucrados 
territorialmente. Se realizó un estudio de los centros a través de un cuestionario y una 
visita de los integrantes del equipo del Instituto Nacional de Salud, Migración y Pobreza, 
para valorar la calidad de los servicios e identificar necesidades. Se ofrecieron servicios 
de capacitación para el personal y se identificaron a todas las partes interesadas, inclui-
das las autoridades sanitarias locales, a todas las cuales se involucró en el proyecto. 

 
4. Metodología: 

Estudio de cada centro y su red de relaciones; creación y promoción de acciones sistemá-
ticas, sostenibles y replicables a nivel nacional; intervención para cubrir las necesidades 
educativas; capacitación del personal de los centros mediante módulos de formación y 
reuniones de puesta al día; implementación de un módulo sobre el protocolo a seguir para 
evaluar la edad de los UASC; prestación de servicios de información en línea para los 
miembros de los equipos de los centros y los demás actores involucrados (hipertexto wiki 
con información sobre la normativa de acceso a los servicios de salud por extranjeros, 
panel de mensajes de apoyo multidisciplinario). 

5. Referencias: 

https://www.inmp.it/index.php/ita/Progetti/Progetti-2018-2019/Progetto-Minori 
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Socio: ITG 

1. Título (en castellano) 

Servicios ofrecidos por OFII (Office Français de l’Immigration et de l’Intégration), que 
pueden inspirar a las administraciones públicas territoriales. 

 
2. Objetivo:  

Ver: http://www.ofii.fr/qui-sommes-nous 

La OFII cumple 4 misiones principales, delegadas por el Estado: 

1. La gestión del proceso en colaboración con las prefecturas (oficinas de policía) y ofici-
nas diplomáticas y consulares. 

2. La acogida e integración de inmigrantes autorizados para permanecer de forma perma-
nente en Francia mediante de un Contrato de Integración Republicana con el Estado. 

3. La acogida de solicitantes de asilo. 

4. Asistencia en el retorno y reintegración de extranjeros a su país de origen. 

Creada en 2009, la OFII es ahora el único operador estatal a cargo de la inmigración le-
gal. 

  
3. Actividad:  

OFFI brinda servicios a ONGs e inmigrantes en las siguientes áreas: 

1. Contratación de un trabajador extranjero en Francia. 

2. Acogida de la familia de un inmigrante. 

3. Realización de estudios en Francia. 

4. Obtención de alojamiento. 

5. Acceso a prestaciones sociales y familiares. 

6. Asistencia con trámites para solicitantes de asilo. 

Todas estas actividades de servicios se basan en un fácil acceso al sitio web de la OFII 
donde se encuentra toda la información y los servicios. Es muy útil para que las ONG y la 
sociedad civil apoyen al MNAR. 

 

Fuente: http://www.ofii.fr/recruter-un-travailleur-etranger 

 

http://www.ofii.fr/qui-sommes-nous
http://www.ofii.fr/recruter-un-travailleur-etranger


 
 
 

 

23 
 

4. Metodología:  

La metodología es bastante simple: fácil acceso vía website. Si fuese necesario, se 
pueden proporcionar servicios de voluntariado para ayudar al MNAR. 

Los servicios están basados en el respecto a los valores específicos de cada cultura (son 
importantes las competencias interculturales del personal de las entidades públicas en 
igualdad de género, antirracismo, antixenofobia, prejuicios, estereotipos y sesgos…). 

 
5. Referencias: 

http://www.ofii.fr/qui-sommes-nous 

 

 

  

http://www.ofii.fr/qui-sommes-nous


 
 
 

 

24 
 

Socio: Praksis 

1. Título (en castellano) 

“Alojamiento y trabajo para las personas sin hogar” 

2. Objetivo:  

El programa está financiado por el Ministerio de Trabajo, Seguridad Social y Solidaridad 
Social de Grecia e implementado en cooperación con entidades públicas y privadas que 
se dedican a la prestación de servicios para esos colectivos. El objetivo es reducir la falta 
de vivienda en los municipios con una población de más de 100.000 habitantes, donde el 
problema es más grave. Los beneficiarios del proyecto pueden ser ciudadanos griegos y 
MNAR cuyos documentos legales estén en vigor. PRAKSIS junto con otras ONG han par-
ticipado en el proyecto como gestores. El proyecto funcionó inicialmente en Grecia en 
2014 con el nombre de "Vivienda e Integración". 

3. Actividad:   

La transición del uso de vivienda de emergencia y albergues sociales a alojamientos autó-
nomos. 

Estas soluciones habitacionales presuponen la creación de viviendas asequibles y adecua-
das, así como el desarrollo de acciones encaminadas a la reinserción laboral. A nivel euro-
peo, el apoyo al alquiler, la subvención total o parcial de servicios y suministros básicos y la 
inserción laboral siguen siendo las prácticas más populares y efectivas para abordar el pro-
blema de la falta de hogar. 

Los programas de alojamiento tienen la ventaja de contribuir a la integración de la persona 
dado que el contacto con el tejido social es más directo que si permanecieran en estructu-
ras habitacionales de emergencia o albergues sociales, lo que conduce a que los proble-
mas de la vida cotidiana deben ser resueltos, en gran medida, por los propios beneficiarios. 

4. Metodología:   

El programa “Vivienda y Trabajo” divide sus servicios en 2 categorías: Vivienda y cobertura 
de necesidades básicas y Reintegración Laboral. El primero ofrece cobertura financiera 
para los gastos de vivienda, como el coste del alquiler hasta 18 meses, los gastos ordina-
rios del hogar y los gastos de servicios y suministros públicos. El segundo proporciona ayu-
da financiera para la adquisición de experiencia laboral mediante la cobertura total de los 
costes laborales durante 12 meses, incluidas las cotizaciones al seguro. 

Junto con la provisión financiera, el programa brinda apoyo psicosocial, monitoreo de redes 
sociales y asistencia durante la implementación del proyecto. En lo que respecta al aseso-
ramiento laboral y la reintegración en el mercado de trabajo, los proyectos actúan conjun-
tamente con los centros locales de la Organización de Empleo de Mano de Obra griega 
(OAED). También proporcionan información sobre derechos y obligaciones laborales y so-
bre las posibilidades de encontrar trabajo y programas de educación/capacitación, sobre 
cómo informar a la comunidad local y cooperar con empleadores, proporcionando así mis-
mo apoyo y mediación entre empleado y empleador. 
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5. Referencias: 

https://www.eiead.gr/index.php?option=com_content&view=article&id=452&Itemid=227&la
ng=el 

 

  

https://www.eiead.gr/index.php?option=com_content&view=article&id=452&Itemid=227&lang=el
https://www.eiead.gr/index.php?option=com_content&view=article&id=452&Itemid=227&lang=el
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Socio: Praksis 

1. Título (en castellano) 

"Aprendiendo el idioma griego para no-hablantes" 

2. Objetivo:  

El departamento de E-Learning de la Universidad de Atenas, ante la evolución de la crisis 
de los refugiados y en el marco de las acciones del Observatorio-Red de Solidaridad 
EKPA para refugiados, llevó a cabo la implementación de un programa de formación a 
distancia titulado "Aprendiendo el idioma griego para no hablantes " 

3. Actividad:  

El programa se puso a disposición de 153 refugiados y migrantes gratuitamente para que 
adquirieran conocimientos básicos de griego en su comunicación diaria durante su estan-
cia en el país (comunicación interpersonal y telefónica, transacciones comerciales, comu-
nicación con un médico y otras actividades básicas). 

4. Metodología:   

La capacitación se llevó a cabo a través de una plataforma electrónica, recibiendo durante 
todo el programa el apoyo educativo de instructores especialistas, y también asistencia 
administrativa y técnica necesaria. Así, para conseguir una organización y supervisión 
más eficaces, se crearon cuatro departamentos electrónicos individuales. Al final del pro-
grama se entregó a los asistentes un certificado de asistencia. 

Se inscribieron un total de 153 personas (59% hombres y 41% mujeres). 

Los refugiados implicados provenían principalmente de Siria (10%), Afganistán (8%), Pa-
kistán (5%), Egipto (5%), Nigeria (5%), Sudán (4%), Kenia (4%), Bangladesh ( 4%), Sierra 
Leona (3%), Palestina (3%), Marruecos (3%), Irán (3%), China (3%), Yemen (3%), Irak 
(3%), Filipinas (3 %), República Democrática del Congo (2%), etc. 

La distribución por edades fue la siguiente: 16-25 años (18,3%), 26-35 años (41,2%), 36-
45 años (26,8%), 46-55 años (9,2%) y 56 + (4,6%). 

Es de destacar que de una muestra de 40 alumnos que respondieron a un cuestionario, el 
52% afirmó tener al menos un título universitario, mientras que solo el 26% estaba des-
empleado en su país de origen. 

 
5. Referencias: 

https://elearningekpa.gr/ellinika-gia-prosfiges-kai-metanastes     

https://elearningekpa.gr/ellinika-gia-prosfiges-kai-metanastes
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MANUAL 4 PARA ENTIDADES PÚBLICAS 
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IO.3 – Manual 4 para entidades públicas 

Sinergias entre sociedad civil y entidades públicas y privadas. 

Sistemas de prevención de segregación y discriminación de los MNAR; con-
cienciación comunitaria; planes locales y regionales para mejorar la inclusión 
social. 

 

PARTE 1 – Manual para entidades públicas  

 

TEMA DEL MÓDULO: Guía para entidades públicas 

 

DESCRIPCIÓN DEL MÓDULO 
 

OBJETIVOS Y ENSEÑANZAS DEL RESULTADO 
El objetivo de la Parte 1 es proporcionar los mejores métodos para que los profesionales 
interaccionen recíprocamente con los organismos públicos: oferta de servicios de la 
sociedad civil a la administración pública y de la administración pública a la sociedad civil, 
todo ello con el fin de facilitar y posibilitar la inclusión y participación social de los MNAR. 
 
El Módulo 3 (el último de los 3 módulos de la Parte 1 para Instituciones Públicas) trata sobre 
las sinergias entre las organizaciones de la sociedad civil y las administraciones pú-
blicas. 
 
Este Módulo 3 trata sobre los sistemas de prevención de segregación y discriminación 
de los MNAR, concienciación de la comunidad, planes locales y regionales para mejo-
rar la inclusión social. 
 
En este módulo se encuentran los siguientes programas y cursos: 

Socio Nombre del programa Contenido del programa 

SSF STOP RUMORES Metodología utilizada para combatir los rumores a 
través de "Agentes Antirumores", fomentando el traba-
jo en red entre entidades públicas y privadas. 

AND Bydels Mødre (Neighbourhood 
Mothers*) 

*Madres del Barrio 

Iniciativa destinada a llegar a mujeres aisladas y vul-
nerables (principalmente de minorías étnicas) en la 
comunidad local, con el objetivo de crear interconexio-
nes. 

AND Baba – fordi far er vigtig 
(Baba – because dad is 
important*) 

*Papá - porque el padre es impor-
tante 

Iniciativa encaminada a establecer comunidades loca-
les de padres voluntarios que reflexionen colectiva-
mente sobre dilemas relacionados con la paternidad y 
sobre cómo pueden convertirse en los mejores padres 
posibles en beneficio de sus hijos. 
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FOCO Silver: INNOVATIVE 
SOLUTIONS FOR 
VULNERABILITY AND 
SOCIAL RE-INTEGRATION* 

*Soluciones innovadoras para la 
vulnerabilidad y la integración 
social. 

Varias actividades/acciones. 

ITG Tests and administrations 
/plaintiff role-playing games 
to raise awareness" * 

*Pruebas y juegos de rol entre 
administración y demandante 
dirigidos a la concienciación 

Pruebas y reuniones informativas sobre discrimina-
ción. 

(ONG SOS Racisme en colaboración con las adminis-
traciones públicas francesas) 

Praksis « Athens Coordination 
Centre for Migrant and 
Refugee issues (ACCMR) »* 

*Centro Coordinación Atenas para 
Asuntos de Inmigrantes y Refugia-
dos  

Actividades en conexión con los servicios y organis-
mos municipales para la difusión de información en-
caminada a promover la cooperación, favorecer el 
equilibrio en el discurso público y promover cambios 
institucionales a nivel local y nacional. 
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Socio: SSF 

1. Título 

STOP RUMORES 

2. Objetivo:   

El proyecto STOP RUMORES tiene como objetivo promover una ciudadanía activa capa-
citada e informada para combatir los rumores. 

3. Actividad:  

STOP RUMORES es una iniciativa gestionada por la Federación Andalucía Acoge y fi-
nanciada por la Consejería de Empleo y Seguridad Social y por el Fondo de Asilo, Migra-
ción e Integración. A través de la colaboración entre entidades públicas y privadas, STOP 
RUMORES tiene como objetivo combatir los rumores negativos e inciertos que dificultan 
la convivencia en la diversidad en nuestros entornos más cercanos. 

4. Metodología: 

El procedimiento utilizado para combatir los rumores se desarrolla a través de "Agentes 
Antirumores", fomentando el trabajo en red entre entidades públicas y privadas. Los Agen-
tes Antirumores son las personas clave para implementar el proyecto y luchar contra los 
rumores: es una figura que pretende tomar una actitud activa para la recopilación de ru-
mores en tres dimensiones diferentes: 

● Sensibilización a través del diálogo interpersonal. 
● Sensibilización en su propio entorno. 
● Sensibilización a través de la creación de redes. 

5. Referencias: 

https://stoprumores.com/ 

 

  

https://stoprumores.com/
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Socio: AND 
 

1. Título (en inglés) 

Bydels Mødre (Neighbourhood Mothers*) 

*Madres del Barrio 

1. Objetivo:   

Neighborhood Mothers es una iniciativa establecida por la Fundación de Responsabilidad 
Social con el objetivo de llegar a mujeres aisladas y vulnerables (principalmente de mino-
rías étnicas) en la comunidad local. El objetivo es crear una red a través de la que puedan 
compartir sus experiencias y ayudarlas a comprender la sociedad en la que viven, así 
como ser conscientes de sus posibilidades dentro de la sociedad danesa. 

2. Actividad:   

La estrategia para llevarlo a cabo es establecer comunidades locales de madres volunta-
rias que discutan y reflexionen colectivamente sobre importantes dilemas relacionados 
con la maternidad y las oportunidades que se les ofrecen en Dinamarca. 

El objetivo es capacitar a las mujeres para que puedan ayudarse a sí mismas, a sus hijos 
y a su familia. Además, crear redes locales de mujeres voluntarias de minorías étnicas, 
que contacten con mujeres vulnerables en su área local.  

3. Metodología:   

La iniciativa está dirigida a mujeres aisladas que carecen de información sobre la socie-
dad en la que viven y tienen problemas con el idioma danés. Todo ello, unido a la descon-
fianza que experimentan hacia y desde el municipio en el que viven. 

Se ofrece a las mujeres un programa educativo donde discutan y aprendan sobre temas 
como el desarrollo y la crianza de los niños, autoayuda, mujeres y derechos civiles, cuer-
po y sexualidad, salud física y mental, trabajo de divulgación, democracia y libertad de 
expresión. A través de estos cursos, se enseña a las madres cómo apoyar y ayudar a 
otras mujeres. Para ello, las Madres del Barrio utilizan principalmente tres vías:  

− Charlas: Las Madres del Barrio se reúnen con otras madres para compartir sus cono-
cimientos y ayudarlas a seguir adelante. 

− Construcción de puentes: Las Madres del Barrio acercan las mujeres a las comunida-
des locales al compartir sus conocimientos sobre, por ejemplo, los municipios y otras 
organizaciones locales. 

− Networking: las Madres del Barrio ayudan a las madres y las animan a participar en 
eventos locales donde tienen la oportunidad de conocer a otras mujeres. 

4. Referencias: 

bydelsmor.dk 
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Socio: AND 

1. Título (en inglés) 

Baba – fordi far er vigtig (Baba – because dad is important*)  

*Baba – Porque papá es importante 

2. Objectivo:   

Baba es una iniciativa establecida por la Fundación para la Responsabilidad Social a peti-
ción del Ministerio de Inmigración e Integración, que buscaba una iniciativa nacional para 
los padres, especialmente para los pertenecientes a minorías. El objetivo es fortalecer la 
participación de los padres en la vida de sus hijos y crear una red para que los padres 
compartan la experiencia de la paternidad. 

3. Actividad:   

La estrategia consiste en establecer comunidades locales de padres voluntarios que co-
lectivamente debatan y reflexionen sobre importantes dilemas relacionados con la pater-
nidad y sobre cómo pueden convertirse en los mejores padres posibles en beneficio de 
sus hijos. Aunque todos los padres pueden formar parte, los participantes son principal-
mente los que pertenecen a minorías étnicas. Los participantes se denominan voluntarios 
y tienen entre sus objetivos lograr que otros padres de su comunidad local participen en la 
iniciativa. 

4. Metodología:   

Concretamente, a los voluntarios se les ofrece un paquete formativo adaptado a las nece-
sidades paternas en Dinamarca y formar parte de una comunidad con la que compartir 
experiencias. Además, la iniciativa ofrece una plataforma para cumplir con el "sistema", ya 
que algunos padres de minorías étnicas experimentan desconfianza del sistema y vice-
versa. El “sistema” se refiere a instituciones como jardines de infancia y escuelas, que son 
una parte decisiva en la educación de los niños. Como parte del curso, se invita a espe-
cialistas del "sistema" con el objetivo de entablar un diálogo. En esas reuniones se da la 
palabra en primer lugar a los padres para que puedan dar su opinión sobre un aspecto 
concreto referido a la crianza del niño y mostrar sus conocimientos en el área antes de 
que el especialista comparta sus conocimientos. Al final de la reunión, el especialista pue-
de añadir al debate sus conocimientos profesionales. De esta forma, el especialista reco-
noce a los padres por su conocimiento y motivación con respecto a sus hijos. Esto crea un 
diálogo igualitario y promueve la confianza entre los padres y "el sistema". 

El enorme éxito de la iniciativa lo demuestra el crecimiento organizativo que ha experi-
mentado desde su puesta en práctica y los numerosos premios que ha recibido. Baba 
ahora tiene grupos locales de voluntarios en más de 10 ubicaciones a lo largo del país. 

5. Referencias: 

Baba.dk  
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Socio: FOCO 

1. Título (en inglés) 

Silver: INNOVATIVE SOLUTIONS FOR VULNERABILITY AND SOCIAL RE-
INTEGRATION. 

2. Objetivo:  

Realizado en colaboración entre el sector público y el privado, ofrece un enfoque innova-
dor y experimental para ayudar a algunas de las personas más vulnerables, concretamen-
te los inmigrantes víctimas de trauma psicológico, promoviendo su reintegración social en 
el territorio siciliano. Silver es un acrónimo que significa “soluciones innovadoras para la 
vulnerabilidad y la reintegración social de los migrantes”. Las actividades del proyecto son 
gestionadas por las autoridades sanitarias provinciales (Azienda Sanitaria Pronvinciale - 
ASP) de Agrigento (Asp 1), Caltanissetta (Asp 2), Catania (Asp 3), Enna (Asp 4), Messina 
(Asp 5), Ragusa ( Asp 7), Siracusa (Asp 8) y Trapani (Asp 9). 

3. Actividad:  

Se han realizado diversas actividades como parte de esta intervención. Entre las que es-
tán las siguientes 

- Clínicas: Cada Asp involucrado en el proyecto se ha equipado con clínicas Silver, do-
tadas con personal especializado asistido por profesionales de entidades privadas, 
principalmente mediadores culturales. Todos los miembros de la clínica, públicos y 
privados conforman el equipo multidisciplinar. Los equipos ambulatorios están forma-
dos por psicólogos, psiquiatras, trabajadores sociales y mediadores culturales, que se 
coordinan y trabajan en equipo para obtener los mejores resultados. 

- Bolsas de trabajo y actividades de laboratorio de valor terapéutico. 

- Cursos: Organizados para miembros de los Equipos Multidisciplinarios y operadores 
del DSM (Departamento de Salud Mental) y para el personal de enfermería y obstetri-
cia. 

- SilverCall: Soporte telefónico y en vivo ofrecido por mediadores, una herramienta al-
tamente innovadora que el Proyecto Silver pone a disposición de los operadores que 
interactúan a diario con los migrantes. Es la plataforma de convocatoria directa para 
mediadores culturales. 

- Red estratégica: Creada a partir de la convergencia, desde la fase inicial, de todos los 
sujetos que de alguna forma están relacionados con el campo del acogimiento tanto 
privado como público. La red ha sido decisiva en la definición de los Pos, los proce-
dimientos operativos estándar, a cuyas reuniones se ha invitado a representantes de 
entidades y organizaciones a participar en una discusión sobre este tema con el fin 
de obtener los mejores resultados posibles. Esta red estratégica involucra a varias 
instituciones, desde las prefecturas hasta el cuartel general de la policía, desde los 
colegios de abogados hasta los de médicos y sociedades científicas. 

 

4. Metodología:  
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En comparación con la asistencia ya ofrecida en el área por los ASP a través de su amplia 
red de clínicas, la novedad radica en el diferente enfoque, basado en la psicología y la 
antropología transcultural, con objeto de estar preparados para la identificación, aparición 
y tratamiento de los problemas de salud mental que afectan a extranjeros provenientes de 
contextos socioculturales muy diferentes del nuestro y también diferentes entre sí. 

Desde el punto de vista operativo, el aspecto más innovador esta en el equipo multidisci-
plinar con el que se dota cada provincia, formado por dos psicólogos, un psiquiatra, un 
trabajador social o antropólogo o sociólogo y uno o dos mediadores culturales. Algunos 
Asp también disponen de unidades móviles que se desplazarán por toda la zona para 
ofrecer la mejor asistencia posible de forma amplia y eficaz. 

Cuando el proyecto terminó, Sicilia había consolidado una red de apoyo para inmigrantes 
con enfermedades mentales, así como protocolos operativos compartidos que pueden ser 
adoptados como directrices por el departamento correspondiente, además de una base 
de datos regional de inmigrantes y una aplicación para automatizar el aviso a los media-
dores culturales con el fin de simplificar el trabajo de los operadores. 

5. Referencias: 

https://www.progettosilver.it/index.php 

 

 

  

https://www.progettosilver.it/index.php
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Socio: ITG 

1. Título (en inglés) 

"Tests and admistration/plaintiff role-playing games to raise awareness" (NGO SOS 
Racisme in partnership with French public administrations)* 

*Pruebas y juegos de rol admistración/administrado para crear conciencia "(ONG SOS Racisme en asociación 
con las administraciones públicas francesas 

2. Objetivo:   

Prevención de segregación y discriminación del MNAR a través de simulaciones, impulso 
de la conciencia comunitaria, promoción de planes locales y regionales para mejorar la 
inclusión social. 

3. Actividad:   

SOS Racisme ayuda a las víctimas de discriminación, en particular a través de simula-
ciones reconocidas por los jueces como indico de discriminación ante los tribunales. 

Ello ha conseguido resolver parcialmente el enorme problema que supone la aportación 
de pruebas en los casos de discriminación, gracias al reconocimiento por parte del sis-
tema judicial del uso de dichas simulaciones. 

Estas simulaciones consisten en presentar a un candidato ficticio, "nacido en Francia", 
con las mismas habilidades que la potencial víctima de discriminación. Si la empresa 
convoca al candidato "simulado" y no a la persona de origen extranjero, la asociación y 
la víctima pueden iniciar el trámite. Hay que tener en cuenta que el proceso será largo, 
convocándose los juicios varios años después del hecho. Haciendo balance, se puede 
afirmar que esta estrategia judicial ha permitido identificar casos sistemáticos de discri-
minación. Las condenas dictadas desde que inició el programa (los casos "Moulin Rou-
ge" en 2003 y "Adecco" en 2007) evidencian la discriminación existente y suponen un 
incentivo para que otras víctimas recurran a la justicia. 

Esta actividad se puede realizar en grupo para concienciar al personal de las adminis-
traciones públicas. 

 

4. Metodología:   

Los participantes se reúnen en grupos. A continuación, se inicia la presentación de can-
didatos para el puesto, que simulan hablar o bien con acento de inmigrante, o bien de 
francés nativo. 

Todos los participantes escuchan a los candidatos y toman nota. 

Al final, el grupo evalúa de qué manera cada candidato fue recibido por los funcionarios 
públicos: 

1. ¿Cómo fue el recibimiento? 

2. ¿Cómo fue el diálogo? 

3. ¿Hubo obstáculos, dificultades? 
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4. ¿Cuáles fueron las mejores prácticas? 

5. ¿Qué se podría mejorar? 

5. Referencias: 

https://fr.wikipedia.org/wiki/SOS_Racisme 

http://www.france-terre-asile.org/images/discriminations-obstacles-a-l-insertion-

professionnelle-des-r%C3%A9fugi%C3%A9s-dec2007.pdf 

 

 

 

 

 

  

https://fr.wikipedia.org/wiki/SOS_Racisme
http://www.france-terre-asile.org/images/discriminations-obstacles-a-l-insertion-professionnelle-des-r%C3%A9fugi%C3%A9s-dec2007.pdf
http://www.france-terre-asile.org/images/discriminations-obstacles-a-l-insertion-professionnelle-des-r%C3%A9fugi%C3%A9s-dec2007.pdf
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Socio: Praksis 

1. Título (en inglés) 

« Athens Coordination Centre for Migrant and Refugee issues (ACCMR*)» 

*Centro de Coordinación ateniense para Asuntos de Inmigrantes y Refugiados (ACCMR)  

2. Objetivo:  

El Centro de Coordinación Ateniense para Asuntos de Inmigrantes y Refugiados (AC-
CMR) es una iniciativa de la ciudad de Atenas que funciona como un centro de coordina-
ción para el intercambio útil de buenas prácticas y conocimientos entre ONG nacionales y 
supranacionales, organizaciones internacionales y organismos municipales en aspectos 
que van desde la acogida temporal hasta la residencia permanente e integración de los 
recién llegados. El objetivo principal de ACCMR es la coordinación eficiente entre las au-
toridades municipales y las demás organizaciones que trabajan creando las condiciones 
necesarias para la integración de los inmigrantes y refugiados que actualmente viven en 
Atenas, favoreciendo la cohesión social y haciendo frente a situaciones de emergencia 
vinculadas con futuros flujos migratorios. 

3. Actividad:  

Las acciones clave de la ACCMR son la conexión de sus miembros con los servicios y los 
organismos municipales, la difusión de información para promover la cooperación, el fo-
mento del equilibrio en el discurso público, y la consecución de cambios institucionales a 
nivel local y nacional. 

En este ámbito, la ACCMR ha desarrollado un Plan de Acción Estratégico para la integra-
ción fluida de inmigrantes y refugiados en la ciudad de Atenas. Es importante destacar 
que, en colaboración con las partes interesadas, se ha elaborado la primera guía de pre-
paración y respuesta para una situación de contingencia en caso de emergencia relacio-
nada con los refugiados en Atenas. Además, una investigación piloto que la AORI llevó a 
cabo entre octubre de 2016 y enero de 2017 ofreció información importante sobre la po-
blación actual de refugiados y inmigrantes, así como sobre sus posibilidades de integra-
ción. 

La ACCMR también ha asumido un papel central en la Red de Ciudades para la Integra-
ción, que hasta el momento consta de 13 municipios a lo largo del país. 

4. Metodología:  

La operativa de la ACCMR se organiza en torno a 6 Comités de Trabajo con la participa-
ción tanto de las entidades municipales como de otros prestadores de servicios a inmi-
grantes y refugiados, cada uno de los cuales se centra en unos servicios específicos (vi-
vienda, empleo, salud, educación, apoyo legal, aspectos de género, etc. ), trabajando to-
dos juntos para establecer un sistema integral de prestación de servicios que tenga en 
cuenta los objetivos de integración a corto y largo plazo. El Centro cuenta actualmente 
con más de 90 miembros, participando activamente en las operaciones de ACCMR más 
de 200 representantes de dichos miembros. 
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Plataforma digital: 

La plataforma digital ACCMR permite a sus miembros reflejar sus servicios y actividades, 
con el fin de incluir todas las iniciativas que tienen lugar en la amplia zona de Atenas refe-
ridas a refugiados e inmigrantes. La plataforma servirá para informar a las organizaciones 
que operan en Atenas sobre los distintos servicios y actividades y así facilitar su coopera-
ción. Además, la Plataforma permite a las organizaciones conectarse con personas, em-
presas y otros actores que quieran apoyarlos. 

El Hub ACCMR: 

ACCMR funciona como un punto de encuentro y espacio de trabajo conjunto con 11 orde-
nadores disponibles para los grupos interesados. 

5. Referencias: 

https://www.accmr.gr/en/the-athens-coordination-center.html  

 

 

 

 

 

 

https://www.accmr.gr/en/the-athens-coordination-center.html
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MANUAL 4 PARA ENTIDADES PÚBLICAS 
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IO.3 – Manual 4 para empresas 

Concienciación de las competencias laborales 

Parte 2 – Guía para las empresas 

TEMA DEL MÓDULO: Guía para las empresas 

DESCRIPCIÓN DEL MÓDULO 
 
OBJETIVOS Y ENSEÑANZAS DEL RESULTADO 

El objetivo de la Parte 2 es formar profesionales en los procedimientos y herramientas 
fundamentales para involucrar a las empresas en el proceso de inclusión laboral del 
MNAR, específicamente para aquellos profesionales que actúan como coach o consejero 
laboral, reforzando su relación con las empresas con las que contacta. 

El Módulo 4 (el 1º de 3 módulos de la Parte 2 para empresas privadas) va encaminado a 
sensibilizar sobre las habilidades laborales que tiene el MNAR: El MNAR cuenta con 
habilidades clave y experiencia útil, pueden agregar valor a las empresas. 
 
En este Módulo se encuentran los siguientes programas y cursos: 
 

Socio Nombre del programa Contenido del programa 

SSF IKEA Refugee Employability Plan 
(Spain)* 

*Plan IKEA de Empleo para Refugia-
dos (España) 

Programa formativo consistente en cinco se-
manas de prácticas en el establecimiento co-
mercial, lo que proporciona a los refugiados 
recursos y herramientas para mejorar su em-
pleabilidad en el sector minorista y los motiva 
respecto de sus posibilidades presentes y futu-
ras en el mercado laboral. 

AND Nuevos caminos hacia el empleo 
(Danish Refugee Council Youth y la 
Association New Dane colaboran en 
un nuevo proyecto que se centra en la 
búsqueda de empleo para jóvenes 
refugiados). 

 

Se trata de cinco series de talleres en cinco 
municipios diferentes. El primero se centra en 
cómo redactar una solicitud y un CV adecuado. 
El segundo se dedica a la creación de redes y 
facilitará un encuentro entre los jóvenes y los 
posibles empleadores. Por último, se realizará 
un gran Job Bazaar, donde los jóvenes podrán 
reunirse con distintos empleadores. 

FOCO DimiCome - Gestión e integración 
de la diversidad. La preparación de 
los inmigrantes hacia el mercado labo-
ral. 

Recopilación y análisis de buenas prácticas 
para el acceso de inmigrantes a los actores del 
mercado laboral (LM) - Promueve el intercam-
bio de buenas prácticas. 

ITG Iniciativa "Startup Weekend" del 
grupo francés Adecco (54 horas para 
ayudar a migrantes y refugiados) 

 

Iniciativa consistente no en la contratación de 
refugiados, sino en ayudar a enumerar sus 
propias competencias en sus CV, cartas de 
motivación y memorandos. Esta formación es 
gratuita y la imparten profesionales. 



 
 
 

 

42 
 

Socio: SSF 

1. Título (en inglés) 

IKEA Refugee Employability Plan (Spain)* 

* Plan IKEA de Empleo para Refugiados (España) 

 

2. Objetivo: (en inglés) (max 200 palabras)  

Es un proyecto formativo en las tiendas con el objetivo de mejorar la capacidad de inclu-
sión en el mercado laboral de las personas MNAR y su integración social en el país. La 
premisa de partida es que als personas refugiadas poseen un amplio abanico de talentos, 
por lo que pueden contribuir mucho a la sociedad y las empresas españolas. Por esta 
razón, IKEA trabaja con entidades como CEAR (Comisión Española de Ayuda al Refugia-
do) para favorecer que las personas que llegan a España conozcan mejor la cultura del 
país.  

  

3. Actividad:  

El programa consiste en una experiencia formativa de cinco semanas en las tiendas, la 
cual provee a las personas refugiadas con herramientas y recursos para su mejora laboral 
en el sector minorista y les motiva sobre sus capacidades para su inserción presente y 
futura en el mercado laboral. También permite a los empleados de IKEA vivir y desarro-
llarse en un entorno laboral diverso, plural y responsable. 

La participación de profesionales de la empresa es vital porque son ellos los que mejor 
conocen la cultura empresarial y sus códigos.  

 

4. Metodología: 

La metodología se basa en una etapa intermedia de conexión entre la formación y la 
inserción laboral, necesaria para la integración en la sociedad. La formación en el puesto 
de trabajo se complementa con el apoyo individual de mentores de IKEA y de ONGs 
como CEAR o ACCEM.  

La formación laboral parte de las habilidades que las personas refugiadas ya tienen, 
basadas en su vida. Los profesionales conectan estas habilidades con el trabajo que 
realizarían en la empresa. 

Además, el programa ayuda a reforzar la autoestima y la confianza en sí mismos de los 
participantes, así como a mejorar sus competencias técnicas y transversales y a generar 
redes profesionales.  

 

5. Referencias: 

https://www.ikea.com/es/es/this-is-ikea/plan-de-empleabilidad-para-refugiados-de-ikea-
pubb25f2e19 

 

 

https://www.ikea.com/es/es/this-is-ikea/plan-de-empleabilidad-para-refugiados-de-ikea-pubb25f2e19
https://www.ikea.com/es/es/this-is-ikea/plan-de-empleabilidad-para-refugiados-de-ikea-pubb25f2e19
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Socio: AND 

1. Título (en inglés) 

New paths to employment  

 

2. Objetivo:   

El Consejo Danés de la Juventud para los Refugiados y la Asociación Nueva Danesa 
colaboran en un nuevo proyecto centrado en la búsqueda de empleo para jóvenes 
refugiados. El objetivo es encontrar trabajos que se correspondan con las competencias 
de estos jóvenes y hacer que las empresas sean conscientes de su potencial. 

  

3. Actividad:   

La juventud de origen refugiado se enfrenta a algunas barreras que les impiden encontrar 
un trabajo que se corresponda con sus competencias e intereses. Por lo tanto, es 
necesario desarrollar iniciativas de empleo que 

- se centren en los jóvenes y partan del individuo y sus competencias, deseos y 
retos.   

- a nivel estructural trabajen con las empresas y su enfoque hacia los jóvenes de 
origen refugiado.  

 

4. Metodología:  

Se celebrarán cinco secuencias de talleres en cinco municipios diferentes. El primer taller 
se centrará en cómo redactar una buena solicitud y un buen CV. Los mentores del mundo 
empresarial estarán presentes y compartirán sus conocimientos sobre estos temas. El 
segundo taller se centrará en la creación de redes y facilitará un encuentro entre los 
jóvenes y los posibles empleadores. Por último, se celebrará una gran Feria de Empleo, 
en la que los jóvenes tendrán la oportunidad de reunirse con empleadores de diferentes 
empresas. 

Se espera que muchos de estos jóvenes con antecedentes de refugiados encuentren un 
trabajo relevante en la reunión con las empresas.  

Durante el periodo del proyecto se desarrollarán métodos para crear un entorno de 
encuentro y buena comunicación entre los jóvenes de origen refugiado que buscan 
trabajo.  

Un consejo consultivo con representantes de las empresas y con jóvenes refugiados con 
experiencia en el mercado laboral danés guiará la gestión del proyecto durante el periodo 
del mismo.   

 

5. Referencias: 

dfunk.dk  
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Socio: FOCO 

1. Título (en inglés) 

DimiCome – Diversity Management and Integration. The skills of Migrants in labour mar-
ket* 

*DimiCome - Gestión de la diversidad e integración. Las competencias de los inmigrantes en el mercado laboral 
 

2. Objetivo:  

Su objetivo es promover la integración económica de los inmigrantes a través de la puesta 
en valor de sus peculiaridades y habilidades -en particular las desarrolladas gracias a la 
trayectoria migratoria y la condición de doble pertenencia-, maximizando su impacto 
positivo en la competitividad empresarial. 

  
3. Actividad: 

El proyecto pretende contribuir a apoyar la empleabilidad de los inmigrantes a corto plazo; 
y a la renovación del modelo italiano de integración, haciéndolo más coherente con las 
cuestiones de sostenibilidad a largo plazo, mediante: 

- una transformación inclusiva del mercado laboral, hacia una mayor 
propensión a la contratación de trabajadores migrantes en función de sus 
competencias específicas y el fomento de la diversidad de los recursos 
humanos. 

- el refuerzo, entre los actores implicados en la gobernanza del mercado 
laboral, de la capacidad de reconocer y mejorar el potencial de los 
migrantes, en términos de competencias y de habilidades blandas 
relacionadas con la experiencia migratoria. 

 

4. Metodología:  

El proyecto realiza un mapeo y un análisis de buenas prácticas para la inclusión laboral de 
personas migrantes. Promueve el intercambio de buenas prácticas a escala nacional y 
europea. Formula y difunde modelos de intervención para la sensibilización sobre la 
diversidad de los actores de la MDL y su formación en el ámbito de la Gestión de la 
Diversidad (DM). Fortalece las estrategias de GD implementadas por las organizaciones 
del mercado laboral. Promueve, a escala local, nacional y europea, el establecimiento de 
asociaciones y el intercambio de experiencias entre los actores que operan en el ámbito 
de la evaluación de las competencias de los migrantes. Consolida y difunde las 
metodologías en el ámbito de la evaluación de las competencias blandas de las personas 
migrantes. Crea y difunde un repertorio de competencias blandas vinculadas a la 
experiencia migratoria y a la condición de doble pertenencia que pueden ser gastadas en 
el mercado laboral italiano. Aumenta el interés de los empresarios por el potencial que 
representan los recursos humanos migrantes. Sensibiliza a las personas migrantes sobre 
el potencial inherente a las habilidades blandas en la búsqueda de un empleo y para un 
desarrollo profesional - Mejora la conciencia del potencial de los migrantes entre los 
actores de la gobernanza del mercado laboral. Pone en red las realidades que operan en 
el ámbito de la acogida/integración y los empleadores, maximizando el impacto de sus 
iniciativas en el tejido socioeconómico general. 
La metodología y el gran número de actores implicados maximizan los impactos del 
proyecto, favoreciendo la inclusión de los inmigrantes en el mercado laboral a corto plazo 
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y la afirmación de un modelo de integración más consistente con peticiones de 
sostenibilidad y competitividad a medio-largo plazo. 

 

5. Referencias: 

https://www.ismu.org/progetto-dimicome/    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.ismu.org/progetto-dimicome/
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Socio: ITG 

1. Título (en inglés) 

"Startup Weekend" initiative of the French group Adecco (54 hours to help migrants 

and refugees)* 

*Iniciativa "Startup Weekend" del grupo francés Adecco (54 horas para ayudar a migrantes y 
refugiados) 

 

2. Objetivo:  

Identificar las habilidades de los migrantes y refugiados de forma rápida y voluntaria por 

parte de las empresas privadas: la iniciativa "Startup Weekend" del grupo francés 

Adecco (54 horas para ayudar a los migrantes y refugiados). 

  

3. Actividad:  

Adecco, un grupo francés de agencias de empleo y trabajo temporal, también se ha 
comprometido con los refugiados. En Alemania, el gobierno le encargó que garantizara el 
primer registro de los inmigrantes a su llegada al país (un procedimiento administrativo 
delegado a Adecco). 
"Fin de semana de arranque": 54 horas para ayudar a los refugiados En Francia, el 
grupo lleva a cabo un proyecto piloto en colaboración con el Estado para garantizar la 
integración de los refugiados: se ocupan de ellos, desde la evaluación de competencias 
hasta la búsqueda de empleo. En otros países, Adecco también realiza evaluaciones de 
competencias con los refugiados. 

 

4. Metodología:  

El grupo se ha comprometido a no contratar a refugiados, sino a ayudarles a enumerar 
sus propias competencias en el CV, las cartas de motivación y los memorandos. Esta 
formación es gratuita y la imparten profesionales. Este proceso, realizado en sesiones 
individuales y colectivas, se dirige especialmente a los refugiados no titulados o alejados 
del mercado laboral francés. 

 

5. Referencias: 

https://www.groupe-adecco.fr/adecco-start-up-tour/ 
 

 

  

https://www.groupe-adecco.fr/adecco-start-up-tour/
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MANUAL 5 PARA ENTIDADES PÚBLICAS 
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IO.3 – Manual 5 para empresas 

Guía de orientación para emplear 

 

ZONA 2 – Manual para empresas privadas 
 

TEMA DEL MÓDULO: Manual para empresas privadas 

 

DESCRIPCIÓN DEL MÓDULO 
 

OBJETIVOS Y RESULTADOS DEL APRENDIZAJE  
El objetivo de la Zona 2 es formar a los profesionales con las directrices y herramientas 

esenciales para involucrar a las empresas en el proceso de inclusión laboral de los 

MNAR, específicamente para aquellos que actúan como preparadores o asesores laborales, 

reforzando la relación con las empresas con las que contactan. 

El Módulo 5 (2º de los 3 módulos de la Zona 2 para empresas privadas) trata de la 

Orientación/apoyo para la contratación de un MNAR en la empresa: cómo realizar el 

contacto para contratar a un MNAR, cómo realizar la inserción laboral, cuáles son los 

beneficios fiscales de contratar a un MNAR. 

En este módulo, encontrará el siguiente conjunto de actividades y cursos de formación: 

Socio Nombre de las activida-
des/cursos/formaciones 

Contenido del programa 

SSF Pograma de integración social y 
laboral de migrantes - 
#empleandojuntxs 

Conjunto de actividades en diferentes fa-
ses, se tienen en cuenta aspectos perso-
nales y laborales de las personas objetivo, 
tratando de identificar y mejorar las posibi-
lidades de cada persona participante, con 
el fin de mejorar su empleabilidad desde 
un enfoque individualizado.  

FOCO ‘PRIMA’: Proyecto para la 
Integración Laboral de Migrantes -
Piensa primero sobre el Después 

Conjunto de actividades en relación con el 
enfoque lo más exitoso posible abordando 
las necesidades específicas de las perso-
nas objetivo menos favorecidas, para me-
jorar los servicios estructurales de los 
Centros de Empleo con el fin de facilitar el 
acceso de los ciudadanos extranjeros a 
las políticas activas de empleo. 

ITG Construyendo actitudes positivas 
hacia los compañeros MNAR 

Conjunto de actividades y juegos de rol 
para sensibilizar en el trabajo y concien-
ciar. 

Praksis Inicitaitva diversidad en el espa-
cio de trabajo 

Actividades para promocionar la diversi-
dad en el entorno de trabajo, proporciona 
sesiones de orientación profesional para 
personas de origen refugiado o migrante, 
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talleres de desarrollo de capacidades 
orientados sobre una inclusión sin pro-
blemas en el mercado laboral griego 
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Socio: SSF 

1. Título (en inglés) 

Social and labour integration programme for immigrants - #empleandojuntxs* 

*Pograma de integración social y laboral de migrantes - #empleandojuntxs 
 

2. Objetivo:   

El programa #empleandojuntxs pretende promover acciones dirigidas a la integración en 
el mercado laboral de personas migrantes en situación o riesgo de exclusión social a 
través del desarrollo de itinerarios integrados de inserción laboral individualizados. 

  
3. Actividad:   

En las diferentes fases se contemplan los aspectos personales y laborales de las 
personas destinatarias, tratando de identificar y potenciar las posibilidades de cada 
participante, para mejorar su empleabilidad desde un enfoque individualizado que permita 
su inserción en el mercado laboral. Las fases de estos itinerarios contemplan: 

● Diagnóstico y evaluación individualizada. 
● Preformación (acciones formativas en diferentes áreas). 
● Orientación laboral. 
● Acompañamiento para la inserción en dispositivos de formación ocupacional. 
● Acompañamiento para la puesta en marcha de un dispositivo interactivo de 
evaluación e identificación de la actividad laboral potencial. 
● Sensibilización en materia de igualdad entre mujeres y hombres, medio 
ambiente e igualdad de oportunidades y no discriminación laboral. 
● Difusión del programa y participación en redes locales. 

Asimismo, se pretende facilitar espacios de relación y colaboración con los diferentes 
agentes sociolaborales -empresas, formadores y el propio colectivo inmigrante- para 
analizar y proponer acciones conjuntas en función de sus intereses. Inmigrantes con 
capacidades y conocimientos que buscan empleo, empresarios que necesitan personas 
con un perfil profesional para satisfacer sus necesidades laborales y dispositivos 
formativos que proponen formación para adaptar los conocimientos a las necesidades del 
mercado laboral. A través de la Agencia de Colocación se ofrece a las empresas 
asesoramiento en materia de inmigración, intermediación laboral y procesos de selección 

 

4. Metodología:   

Se trata de un enfoque integral: 

● Itinerario social y laboral personalizado: atención individual para conocer las 
necesidades, habilidades y situación de los MNAR y dotarles de diferentes 
recursos (cursos, ofertas de empleo) para su inclusión social y laboral. 

● Creación de redes con diferentes actores sociales: empresas, formadores, 
MNARs. 

● Comunicación con las empresas, asesoramiento corporativo sobre diversidad 
cultural y procedimientos de selección con enfoque de diversidad. 
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5. Referencias: 

https://www.accem.es/programa_empleandojuntxs/ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.accem.es/programa_empleandojuntxs/
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Socio: FOCO 

1. Título (en inglés) 

 ‘PRIMA’: Project for the Labour Integration of Migrants - Think First about the After* 

*‘PRIMA’: Proyecto para la Integración Laboral de Migrantes -Piensa primero sobre el 
Después 

 

2. Objetivo: 

El objetivo general del proyecto es promover la inclusión sociolaboral de los nacionales de 
terceros países con un enfoque lo más acertado posible para atender las necesidades 
específicas de los destinatarios más desfavorecidos, potenciando los servicios 
estructurales de los Centros de Empleo para facilitar el acceso de los ciudadanos 
extranjeros a las políticas activas de empleo. 

  

3. Actividad:  

• Información de orientación realizada por un gestor de casos y un mediador cultural. 

• Verificación de la situación de desempleo, elaboración o actualización de la ficha 
personal profesional en la base de datos del SILP. 

• Primera evaluación de las competencias, activación de los servicios de búsqueda de 
empleo para obtener buenos niveles de empleabilidad y/o envío a las medidas 
financiadas. 

• Apoyo en la elaboración y/o actualización del Curriculum vitae. 

• Exploración de la demanda y acompañamiento a los servicios de inserción laboral 
proponiendo itinerarios innovadores de perfilado de los conocimientos, competencias y 
habilidades que poseen los destinatarios. 

• Experimentación en los Centros de Empleo del instrumento europeo "EU Skills Profile 
Tool for Third Country Nationals" para la detección de competencias y habilidades. 

• Estipulación de acuerdos de servicios personalizados (PdSP). 

• Elaboración del Plan de Acción Individual (PAI) y acompañamiento a los servicios de 
formación y/o validación de competencias ofreciendo servicios de identificación, 
validación y certificación de las competencias que poseen los destinatarios y poniendo 
en marcha vías de reconocimiento de las cualificaciones. 

• Actividades de identificación y validación de competencias adquiridas en contextos no 
formales e informales y eventual certificación. 

• Taller de profesiones. Pruebas de trabajo para poner de manifiesto y reforzar los 
conocimientos y las competencias útiles para el ejercicio de determinadas profesiones. 

• Validación y certificación de las cualificaciones adquiridas en los países de origen y/o 
de tránsito implicando al mundo empresarial en la inclusión de los migrantes para 
facilitar la adecuación de la oferta y la demanda. 

• Detección de necesidades y problemas por parte de las empresas implicadas en el 
empleo de migrantes. 

• Actividades de sensibilización e información. 

• Elaboración de un manual para las empresas sobre las oportunidades de empleo de 
los solicitantes y titulares de protección internacional. 

• Creación de una lista razonada de empresas que pretenden apoyar la integración de 
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los refugiados. 

• Exploración de la demanda, para facilitar la adecuación de la oferta y la demanda de 
mano de obra de nacionales de terceros países, con especial atención a los titulares 
de protección internacional y humanitaria. 

• Promoción de protocolos/documentos de entendimiento locales/regionales con las 
asociaciones comerciales, apoyando la integración entre los servicios de acogida 
(CAS y SIPROIMI) y los servicios locales (sociales - bienestar, empleo, autoridades 
locales). 

• Activación y coordinación de los nodos de la red con la participación de todos los 
actores que tienen competencias en materia de inmigración en la zona, con la 
participación de los representantes de CPI para una conexión en los LAPs Formación 
sobre políticas laborales y trayectorias de proyectos para los operadores y mediadores 
en CPI, SPRAR / CAS, Consorcios 

• Seminarios y reuniones entre pares en todos los territorios 

• Análisis de los perfiles individuales de los beneficiarios y de los itinerarios de inserción 
sociolaboral 

• Procesamiento de datos de los sistemas de información regionales con el fin de 
promover la trazabilidad de las medidas de política laboral activa activadas en favor de 
los beneficiarios 

• Encuesta cualitativa sobre las trayectorias individuales de los titulares de protección 

• - Informe de síntesis de los datos recogidos publicación y presentación de la encuesta 

 

4. Metodología: 

Las intervenciones propuestas tienen como objetivo: 
- Reforzar las políticas y servicios estructurales para el empleo. Se reforzarán los Centros 
de Empleo para facilitar el acceso a servicios individualizados diseñados para un target 
heterogéneo de usuarios. 
- Mejorar la aplicación de las medidas de políticas activas de empleo en favor de los 
beneficiarios y de los territorios. 
- Enriquecer la riqueza de conocimientos y oportunidades de cada persona para alimentar 
una mejor inserción laboral. 
- Implicar a las empresas locales, promoviendo la adecuación de la oferta y la demanda 
de trabajo para que las personas con acceso limitado a las redes sociales encuentren 
oportunidades de empleo 

 

5. Referencias: 

 http://www.piemonteimmigrazione.it/prima   

 

 

 

 

 

 

http://www.piemonteimmigrazione.it/prima
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Socio: ITG  

1. Título (en inglés) 

Building positive attitudes towards MNAR colleagues* 

*Construyendo actitudes positivas hacia los compañeros MNAR 

2. Objetivo:  

Crear actitudes positivas hacia los colegas del MNAR mediante la sensibilización en el 
trabajo y la concienciación. 

  

3. Actividad: (en inglés) (max 500 palabras)  

Su actitud hacia los compañeros/as que son MNAR es muy importante para su 
integración. Conozca los puntos más importantes para ello. 

 
(Fuente: https://ordrecrha.org/ressources/dotation/2016/01/integration-dans-une-nouvelle-
entreprise-les-lecons-de-l-immigration ) 

 

4. Metodología:  

Reúna a todo el equipo de su departamento en una breve sesión de formación e 
intercambio sobre la siguiente orientación: 
 
1. Conoce a tus compañeros/as MNAR con una actitud positiva y de agradecimiento. 
  
2. Exprese a sus compañeros/as su deseo de que les vaya bien.  
 
3. Animeles en sus iniciativas. 
 
4. Muestre respeto. 
 
5. Recuerde que cada persona es diferente; exprese tolerancia. 
 
6. Formule cuidadosamente su información/instrucciones hacia él/ella. 
 
Todas estas acciones deben organizarse con antelación a la recepción de las personas 
MNAR en la empresa, para facilitar la concienciación; también deben planificarse 
reuniones periódicas para asegurar el seguimiento en el tiempo. 

 

5. Referencias: 

http://www.constanttraining.com/downloadfiles/AttitudesWorkbook.pdf 

 

https://ordrecrha.org/ressources/dotation/2016/01/integration-dans-une-nouvelle-entreprise-les-lecons-de-l-immigration
https://ordrecrha.org/ressources/dotation/2016/01/integration-dans-une-nouvelle-entreprise-les-lecons-de-l-immigration
http://www.constanttraining.com/downloadfiles/AttitudesWorkbook.pdf
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Socio: Praksis 

1. Título (en inglés) 

« Diversity in the Workplace »* 

*Diversidad en el entorno de trabajo 

2. Objetivo:   

El proyecto "Diversidad en el lugar de trabajo" se puso en marcha en 2017 con el objetivo 
de lograr la igualdad de acceso al mercado laboral griego para personas de diferentes 
orígenes culturales, como las personas MNAR. Esta acción formaba parte del proyecto 
"Medios de vida para poblaciones vulnerables en un mercado laboral inclusivo", ejecutado 
por Generación 2.0 para los Derechos, la Igualdad y la Diversidad (Generación 2.0 
RED) y apoyado por el Comité Internacional de Rescate hasta febrero de 2020. Hoy, tres 
años después, esta acción forma parte del proyecto "Equality Works" implementado en el 
marco del programa Active citizens fund. 

  

3. Actividad:   

En estrecha colaboración con los colaboradores y el mercado laboral de Grecia, 
Generación 2.0 RED, ha desarrollado acciones modernas que tienen como objetivo 
apoyar al sector privado y se centran en la sostenibilidad de las empresas y la igualdad de 
acceso al trabajo para todas las personas siguiendo las normas europeas. Más de 90 
empresas y organizaciones apoyan de forma tangible la acción específica. 

 

4. Metodología:   

El servicio de asesoramiento profesional de la RED Generación 2.0, que se relaciona con 
la "Diversidad en el lugar de trabajo", ofrece sesiones de asesoramiento profesional para 
personas de origen refugiado o migrante, seminarios de desarrollo de habilidades 
centrados en una inclusión sin problemas en el mercado laboral griego, etc. El servicio se 
complementa con clases de griego para las personas participantes en el marco del 
proyecto "La igualdad funciona". 
 
Además de la preparación de los beneficiarios para incorporarse al mercado laboral a 
través del servicio de orientación profesional y sus diversas actividades, la acción 
"Diversidad en el lugar de trabajo" se ha estructurado para ayudar a preparar a los 
empleadores en términos de buenas prácticas de igualdad de trato e inclusión en el lugar 
de trabajo con vistas a la sostenibilidad y la innovación empresarial. Al entrar en la Red, 
los partidarios reciben formación, capacitan a otros, se mantienen actualizados y activos, 
se abren a nuevas oportunidades e innovan, buscan empleados a través del servicio de 
Orientación Profesional de Generación 2.0 RED, "evalúan de nuevo" su procedimiento de 
contratación y adaptan sus anuncios de empleo en consecuencia, promueven la 
diversidad entre sus empleados y les ofrecen igualdad de oportunidades para actuar y 
evolucionar en un lugar de trabajo moderno e inclusivo. 
 
Con el lema "Embracing Diversity" (Abrazando la Diversidad), en 2019 Generación 2.0 
RED creó la primera marca griega, alojada en los sitios web de las empresas y 
organizaciones de la Red que firman el Estatuto de la Diversidad y que destaca la actitud 
inclusiva de sus miembros. 
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5. Referencias: 

https://diversityintheworkplace.gr/  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

https://diversityintheworkplace.gr/
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MANUAL 6 PARA INSTITUCIONES PÚBLICAS 
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IO.3 – Guideline 6 for Companies 

Medidas de sensibilización para la plantillla 

ZONA 2 – Guía para empresas privadas 

 

TEMA DEL MÓDULO: Guía para instituciones públicas 

 

DESCRIPCIÓN DEL MÓDULO 
 

OBJETIVOS Y RESULTADOS DEL APRENDIZAJE 

El objetivo de la Zona 2 es formar a los profesionales con las herramientas y directrices 

necesarias para involucrar a las empresas en el proceso de inclusión laboral de las 

personas MNAR, especialmente para aquellos que trabajan como orientadores laborales, 

reforzando la relación con las empresas que contacten.  

El Módulo 6 (3º de los 3 módulos de la Zona 2 para empresas privadas) trata sobre el Apo-

yo/Orientación para el empleo de personas MNAR en la compañía: cómo hacer el con-

tacto para contratar MNAR, cómo realizar la inserción laboral, cuáles son los benefi-

cios fiscales de emplear a personas MNAR. Medidas de concienciación para la planti-

lla: sensibilización intercultural, gestion de la diversidad en el lugar de trabajo y adap-

tación del lugar de trabajo.  

En este módulo, se encuentran las siguientes actividades y cursos formativos: 

Socio Nombre de la guía 
Contenido del programa 

SSF Gestión de la diversidad Se pueden incluir diversas actividades en el 
proceso de Gestión de la Diversidad, siempre 
después de realizar un Diagnóstico de la situa-
ción de la empresa, incluyendo ejemplos de 
formaciones de la plantilla a cerca de la diversi-
dad cultural, competencias, actitudes y habilida-
des interculturales. 

AND La Asociación Nueva Dane: 
Programa de trabajo para es-
tudiantes refugiados.  

Orientación a las empresas por parte de la AND 
con una introducción a la situación en la que 
muchas personas refugiadas se encuentran y 
algunos de los retos a los que se enfretan en un 
nuevo país. Además, ofrece una visión al esta-
do mental y emocional en el que se pueden en-
contrar las personas refugiadas debido a su 
contexto.  

FOCO Educar a los interlocutores 
sociales sobre la diversidad 
étnica en las PYME - Migraid 

En apoyo del objetivo se llevaron a cabo una 
serie de actividades traducidas en diferentes 
herramientas: 
Estudio, manual, formación profesional, ... 
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ITG 10 Consejos para una política 
para fomentar la conciencia-
ción sobre la diversidad y 
luchar contra la discrimina-
ción en la empresa privada.  

Presentación de 10 consejos promocionando 
actitudes positivas en la plantilla en el campo de 
la sensibilización intercultural, gestión de la di-
versidad en lugar de trabajo y adaptación del 
espacio de trabajo.  

Praksis Diadromes Acciones de formación vocacional dirigidas a 
resaltar y mejorar las cualificaciones de profe-
sionales de las personas beneficiarias.  
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Socio: SSF 

1. Título (en inglés) 

Diversity management’* 

*Gestión de la Diversidad 

 

2. Objetivo: 

Crear concienciación sobre la diversidad cultural en las Empresas, desde los procesos de 
contratación hasta las actitudes de la plantilla.  

  
3. Actividad:   

Se pueden incluir diferentes actividades en el proceso de Gestión de la Diversidad, siem-
pre después de hacer un Diagnóstico de la situación de la empresa.  

❖ Formación del personal sobre diversidad cultural, competencias interculturales, 
habilidades y actitudes. 

❖ Animar a los empleados a aprender la "lengua oficial de la región" si no la 
conocen.  

❖ Programa de mentores para los MNAR que empiecen a trabajar en la empresa. Un 
mentor será otro trabajador que acompañará al recién llegado y le ayudará en 
cuestiones laborales y vitales. 

❖ Promover la igualdad de acceso a la formación continua y el desarrollo de 
actividades formativas que respondan a las necesidades específicas, no sólo 
laborales, de las personas empleadas. 

 

4. Metodología:   

La Gestión de la Diversidad es el desarrollo activo y consciente del proceso de aceptación 
y uso de ciertas diferencias y similitudes tales como el potencial en una organización, un 
proceso que crea valor añadido a la compañía, un proceso de gestión comunicativa, es-
tratégicamente basado en valores y orientado hacia el futuro.  

Primero, las empresas tienen que elaborar un Plan con los siguientes elementos: 

❖ Estudio y análisis de la situación de diversidad en la empresa.  

❖ ¿Qué medidas se quieren implementar? 

❖ ¿Qué objetivos se persiguen? 

❖ ¿Qué personas los llevarán a cabo? 

❖ ¿Cuál es el plazo temporal? 

❖ ¿Qué sistemas de medida y evaluación se emplearán? 

Es importante la participación de:  

❖ La Dirección, órganos de gobierno y administración de la empresa. 

❖ Recursos humanos. 

❖ El personal. 
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Se debe elaborar un modelo de compromise de la gestion.  

Después de eso, el equipo de trabajo se creará, y analizará, diseñará, acordará, ejecutará 
programas y actividades, y evaluará el grado de cumplimiento del Programa de Gestión 
de la Diversidad, así como responder a las preocupaciones de todos los actores implica-
dos 

En el caso de los/as profesionales que trabajan con personas MNAR fuera de la empresa, 
es importante monitorizar las actividades de las empresas y actuar de puente entre la 
misma, las personas MNAR y la sociedad.  

 

5. Referencias: 

http://www.afaemme.org/sites/default/files/GUIABUENASPRACTICASPLANDEGE
STION.pdf  

 

 

  

http://www.afaemme.org/sites/default/files/GUIABUENASPRACTICASPLANDEGESTION.pdf
http://www.afaemme.org/sites/default/files/GUIABUENASPRACTICASPLANDEGESTION.pdf
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Socio: AND 

1. Título (en inglés) 

The Association New Dane: Student job program for refugees* 

*La Asociación New Dane: Programa de trabajo para estudiantes refugiados 

2. Objetivo: 

El objetivo de la iniciativa es ayudar a las personas refugiadas que estudian en la 
universidad a adquirir una experiencia laboral relevante y aumentar sus posibilidades de 
tener una carrera fructífera en Dinamarca. Además, el proyecto pretende sensibilizar a la 
empresa sobre el potencial de los estudiantes universitarios refugiados y preparar a las 
empresas para que contraten a personas refugiadas. 

  

3. Actividad:   

Las empresas que aceptan formar parte de este proyecto y ofrecen puestos de 
estudiantes a las personas refugiadas, reciben orientación de la Asociación New Dane 
sobre cómo acoger a las personas refugiadas y qué deben tener en cuenta. La orientación 
incluye una introducción a la situación en la que se encuentran muchos refugiados y a 
algunos de los retos a los que se enfrentan al ser nuevos en un país. Además, ofrece una 
visión del estado mental y emocional en el que pueden encontrarse estas personas 
debido a su condición de refugiadas. El objetivo es que las empresas comprendan cómo 
se trabaja con los refugiados. En la guía se subraya que es importante ser explícito sobre 
la cultura de trabajo, las normas danesas y las reglas no escritas. 

 

4. Metodología:   

 

La Asociación New Dane ofrece una presentación introductoria a las empresas y luego 
están en contacto con ambas partes, empresas y personas refugiadas, para evaluar cómo 
están funcionando las cosas y ofrecer orientación durante el proceso.  

 

5. Referencias: 

https://www.foreningen-nydansker.dk/nyheder/nyheder/student-job-program-for-refugees  

 

  

https://www.foreningen-nydansker.dk/nyheder/nyheder/student-job-program-for-refugees
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Socio: FOCO 

1. Título (en inglés) 

Educating the social partners about ethnic diversity in SMEs – Migraid* 

* Educar a los interlocutores sociales sobre la diversidad étnica en las PYME - Migraid 

2. Objetivo: 

Los objetivos generales de este proyecto son ayudar a los sindicatos y a las organizacio-
nes empresariales a desarrollar conocimiento y habilidades para gestionar la diversidad 
étnica, promocionar la integración de personas mgirantes y sensibilizar sobre la equidad 
en las PYMES europeas, y desarrollar, dentro de éstas, competencias internas intercultu-
rales y habilidades de resolución de conflictos.  

  

3. Actividad:  

En apoyo del objetivo se llevaron a cabo una serie de actividades traducidas en diferentes 
herramientas: 

❖ Un estudio: "Un estudio de investigación sobre la integración de los inmigrantes y 
la diversidad étnica en las PYMES:" El objetivo de este estudio de investigación, 
es, por lo tanto, producir resultados de investigación específicos a nivel nacional, 
así como comparativos, cuando sea apropiado y esté disponible, sobre las 
políticas de migración y la gestión de la diversidad en las PYMES y muestra las 
actitudes, pensamientos y opiniones de las principales partes interesadas - 
sindicalistas y ejecutivos de negocios - en relación con la integración. 
 

❖ Un manual: "Formación sobre la diversidad": Este manual proporciona el material y 
el método para llevar a cabo un taller para personas migrantes sobre la diversidad 
en general, y luego sobre la diversidad y el empleo, especialmente en las 
pequeñas y medianas empresas (PYME). 
 

❖ Un manual de formación profesional: este manual de formación pretende contribuir 
a la educación de los interlocutores sociales en cuestiones relacionadas con la 
diversidad en el mundo del trabajo (especialmente en las PYME), centrándose en 
la diversidad étnica. El manual aborda varios aspectos del tema. En concreto, se 
analizan las cuestiones relacionadas con la diversidad y la discriminación en el 
mercado laboral y la normativa nacional y europea que regula este contexto. 
Además, se describe la contribución de los interlocutores sociales, a nivel nacional 
y europeo, con el objetivo de contribuir al desarrollo de competencias y habilidades 
en la gestión y negociación de la diversidad, gracias también a la presentación de 
ejemplos significativos de buenas prácticas. 
 

❖ Un programa de formación para la gestión de la diversidad en el seno de la 
colaboración social: se trata de un programa de formación desarrollado a partir del 
Manual y declinado a través de un programa de estudio articulado en cinco temas 
principales: 1. Sensibilización sobre la diversidad; 2. Directrices contra la 
discriminación; 3. Gestión de la diversidad; 4. Resolución de conflictos y 5. 
Prácticas de diversidad en las PYMES, que se desarrollarán en una serie de 
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puntos diferentes que incluyen los elementos, principios y técnicas de la gestión de 
la diversidad y sus procesos de formulación, implementación y evaluación, 
ejemplos de éxito y mejores prácticas en diferentes contextos económicos y la 
importancia, el potencial y los retos relacionados con la gestión de la diversidad en 
el sector de las PYMES. 
 

❖ Una guía de la diversidad: La "Guía de la diversidad étnica para las PYME" 
pretende ayudar a las PYME a identificar mejor los principios, herramientas y 
procedimientos más adecuados para promover la diversidad étnica en el lugar de 
trabajo. La guía sobre la diversidad étnica para las PYME está dirigida a los 
empresarios, directivos y empleados de las PYME, así como a los interlocutores 
sociales (asociaciones de empresarios y sindicatos) para:  

• Mejorar los conocimientos sobre la diversidad étnica. 

• Mejorar las habilidades de gestión de conflictos en el lugar de trabajo. 

• Promover la integración de los trabajadores extranjeros. 

• Proporcionar buenas prácticas sobre la gestión de la diversidad étnica en 
las PYME y la gestión de conflictos. 

 

4. Metodología:  

Además de los interlocutores sociales, que constituyen el principal grupo objetivo, el 
proyecto incluirá también un programa de formación para adultos dirigido a los empleados 
migrantes. Se tratará de un curso de iniciación destinado a reforzar sus capacidades de 
integración en el mercado laboral. De este modo, el proyecto ofrecerá oportunidades de 
formación a personas menos favorecidas. El proyecto también promoverá las 
competencias sobre diversidad étnica entre los formadores profesionales, creando y 
compartiendo materiales y herramientas de formación accesibles al público. 

 

5. Referencias: 

  https://it.migraid.eu/  

 

  

https://it.migraid.eu/
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Socio: ITG 

1. Título (en inglés) 

The 10 tips for a policy to raise awareness of diversity and against discrimination in private 
enterprise.* 

*10 Consejos para una política para fomentar la concienciación sobre la diversidad y luchar 
contra la discriminación en la empresa privada. 

2. Objetivo: 

Promocionar actitudes positivas en la plantilla en el ámbito de la sensibilización intercultu-
ral, gestión de la diversidad en el trabajo y adaptación del entorno de trabajo.  

  

3. Actividad:   

Los 10 consejos son: 

1. Revisar los procesos de reclutamiento y selección 
2. Hacer una foto de la diversidad en la empresa 

•  
 

=> ¡La realidad de nuestra empresa hoy!   

3. Instalar procedimientos de información y un sistema de notificación 

4. Centrarse en la concienciación y la formación 

5. Ofrecer garantías contractuales, como una cláusula de no discriminación 

6. Aclarar las directrices internas 

7. Prestar atención a los riesgos psicosociales 

8. Garantizar las condiciones de empleo y la igualdad salarial 

9. Utilizar mecanismos de control 

10. Iniciar acciones por parte de los grupos objetivo 

 

4. Metodología:   

Juntar a todo el equipo del departamento en una breve session formative y de intercambio 
sobre los 10 consejos. Seguir cada punto de la metodología. Con cada consejo, em-
plear algunos ejemplo de herramientas y plantillas disponibles en internet:  
https://www.unia.be/fr/domaines-daction/emploi/dix-conseils#1.-Examinez-vos-
procedures-de-recrutement-et-de-selection 
  

 

5. Referencias: 

https://www.unia.be/fr/domaines-daction/emploi/dix-conseils#1.-Examinez-vos-procedures-de-recrutement-et-de-selection
https://www.unia.be/fr/domaines-daction/emploi/dix-conseils#2.-Prenez-une-photo-de-la-diversite-dans-votre-entreprise
https://www.unia.be/fr/domaines-daction/emploi/dix-conseils#1.-Examinez-vos-procedures-de-recrutement-et-de-selection
https://www.unia.be/fr/domaines-daction/emploi/dix-conseils#1.-Examinez-vos-procedures-de-recrutement-et-de-selection
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https://www.unia.be/fr/domaines-daction/emploi/dix-conseils#1.-Examinez-vos-
procedures-de-recrutement-et-de-selection  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.unia.be/fr/domaines-daction/emploi/dix-conseils#1.-Examinez-vos-procedures-de-recrutement-et-de-selection
https://www.unia.be/fr/domaines-daction/emploi/dix-conseils#1.-Examinez-vos-procedures-de-recrutement-et-de-selection
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Socio: Praksis 

1. Título (en inglés) 

« Diadromes Ergasias- Work Routes »* 

* Diadromes Ergasias- Rutas de trabajo 
 

2. Objetivo:   

La Organización Almasar, ejecutó con éxito el Programa “Diadromes” durante 2017 y 
2018. Dentro del marco de la inclusión social, uno de los ejes principales de este proyecto 
fue el programa “Diadromes Ergasias- Rutas de Trabajo”. Este proyecto se centró en la 
promoción en el acceso al mercado de trabajo de grupos de población de MNAR y perso-
nas vulnerables (más allá de las necesidades básicas de casi todos los grupos en edad 
de trabajar de la población refugiada y migrante). Esto representa una de las condiciones 
básicas para garantizar una integración social de éxito ya que a través de este proceso el 
beneficiario intenta independizarse y sobrevivir en base a sus fortalezas y capacidades 
individuales. 

  
3. Actividad:   

Acciones de formación profesional destinadas a poner de relieve y mejorar la cualificación 
profesional de los beneficiarios, así como apoyo para que puedan certificarse y acceder 
posteriormente a sectores de actividad económica. 

 
4. Metodología:  

Las intervenciones del programa "Diadromes" incluyen:  
▪ Registro, procesamiento, organización y evaluación de las calificaciones 

educativas y profesionales del grupo objetivo. 
▪ Acciones de asesoramiento, a través de talleres, para informar y presentar los 

procedimientos del marco institucional del empleo profesional ya sea en forma 
de trabajo dependiente o el desarrollo de una actividad empresarial autónoma. 

▪ Acciones de asesoramiento sobre la redacción de un CV en el marco de las 
normas europeas, la presentación y el apoyo al proceso de entrevistas. 

▪ Acciones de sensibilización, información e interacción entre los diferentes 
colectivos profesionales y organizaciones junto con los beneficiarios. 

▪ Emisión del número de la Seguridad Social, número de IVA, etc. 
▪ Mediación en el mercado laboral. Recogida, organización y tramitación de las 

ofertas de empleo y su puesta a disposición con las herramientas adecuadas 
(red de comunicación organizada) a los beneficiarios. 

▪ Inserción laboral, apoyo contable. 
▪ Apoyo y orientación a los MNAR para solicitar en programas específicos 

subvencionados por el Estado. 
▪ Cursos especiales de formación rápida para la introducción a la terminología 

del sector respectivo. 
632 personas se beneficiaron de “Rutas de Trabajo”. Además, 685 personas se 
beneficiaron a través de los talleres y 420 fueron apoyados y acompañados a varios 
servicios públicos. 

 
5. Referencias: 
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https://www.accmr.gr/el/%CE%BC%CE%AD%CE%BB%CE%BF%CF%82/team/495.html  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.accmr.gr/el/%CE%BC%CE%AD%CE%BB%CE%BF%CF%82/team/495.html
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MANUAL 7 PARA INSTITUCIONES PÚBLICAS  

(HISTORIAS DE ÉXITO) 
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IO.3 – Historias de éxito (módulo 7)  

Recopilación de historias de éxito de sinergias entre sociedad civil, 
organismos públicos y empresas para la inclusión social y laboral del MNAR 

 

ZONA 3 – Historias de éxito de sinergías Público - Empresas 

 

TEMA DEL MÓDULO: Historias de éxito de sinergias Público- Empresas  

 

DESCRIPCIÓN DEL MÓDULO  
 
OBJETIVOS Y RESULTADOS DEL APRENDIZAJE 

El objetivo de la Zona 3 es formar a profesionales a través de historias de éxito de si-

nergias Público – Empresas.  

El Módulo 7 trata de sinergias: una recopilación de historias de éxito de sinergias entre 

la sociedad civil, entidades públicas y empresas para la inclusión social y laboral de 

MNAR.  

En este módulo, se trabajarán las siguientes actividades y cursos formativos:  

Socio Nombre de la guía 
Contenido del programa 

SSF Proyecto AVANZANDO (reforzar la inclusión 
social activa y la autonomía personal de perso-
nas en situación de vulnerabilidad en el munici-
pio de Alcorcón y otros de la Corona Metropoli-
tana Sur de Madrid). 

Se llevaron a cabo entrevistas individua-
les, formaciones grupales, actividades de 
prospección laboral y apoyo psicosocial 
durante todo el proceso.  

AND Novo Nordisk’ Mentor and Internship 
program -Programa Novo Nordisk de Mentoría 
y Prácticas- (darles la oportundiad a personas 
refugiadas de hacer practices en Novo Nordisk, 
adquiriendo muchas competencias prácticas en 
esta área en concreto) 

Programa que anima a los equipos 
directivos a inscribir a sus departamentos 
o equipos en el Programa de Prácticas 
para Refugiados de Novo Nordisk, dirigido 
a personas refugiadas para ayudarlas a 
clarificar sus competencias y acercarlas al 
mercado laboral danés (durante 13 
semanas). 

FOCO Make System beyond welcoming (un 
programa de inclusión de personas en 
condiciones de vulnerabilidad que llevan a cabo 
varias ONG, cooperativas sociales, entidades 
públicas, empresas y asociaciones de 
voluntarios) 

Programa y oportunidad para dar una 
nueva dimensión, hecha de inclusividad, a 
empresas, familias, asociaciones, 
organismos públicos 

ITG El "festival de comida de refugiados" (una 
iniciativa privada/pública) 

Una iniciativa ciudadana destinada a 
valorar el talento y facilitar la integración 
profesional de líderes refugiados a través 
de la restauración. 
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Praksis Centro de coaching empresarial para 
personas con vulnerabilidad social 

Un centro de desarrollo empresarial que 
ofrece sus servicios de forma gratuita y se 
centra en las personas con vulnerabilidad 
social 
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Socio: SSF 

1. Título (en inglés) 

AVANZANDO project* 

*Proyecto AVANZANDO 

2. Objetivo: 

El Proyecto AVANZANDO tiene como objetivo potenciar la inclusión social activa y la 
autonomía personal de las personas en situación de vulnerabilidad del municipio de 
Alcorcón y de otros municipios de la Corona Metropolitana Sur de la Comunidad de 
Madrid. Para ello, se desarrollaron una serie de acciones formativas para mejorar su 
empleabilidad e inserción laboral. Las personas usuarias también recibieron apoyo 
psicosocial durante el proceso de inclusión laboral. 

  

3. Actividad:   

La colaboración entre las entidades sociales y la administración pública ofrece grandes 
beneficios en los procesos de orientación laboral para las personas MNAR. Un ejemplo es 
el caso de Abdelkarim, un hombre marroquí de 51 años que, tras 12 años en España, 
pudo regularizar su situación laboral gracias a uno de los proyectos de orientación laboral 
ofrecidos por Solidaridad Sin Fronteras (SSF) en colaboración con el Ayuntamiento de 
Alcorcón (Madrid, España). Gracias a la coordinación entre las técnicas de empleo de 
SSF y los trabajadores sociales del Ayuntamiento de Alcorcón, fue posible alcanzar los 
objetivos laborales de Abdelkarim y desarrollar un itinerario de inserción individualizado, 
encontrando un trabajo como pintor en una empresa de la zona sur de la Comunidad de 
Madrid. 

 

4. Metodología   

Para cumplir con el objetivo de inclusión social y laboral, el equipo de SSF estuvo en 
estrecha coordinación con el equipo del Ayuntamiento de Alcorcón. Durante todo el 
proceso se realizaron entrevistas individuales, formaciones grupales, acciones de 
prospección laboral y apoyo psicosocial. 

 

5. Referencias: 

http://www.ssf.org.es/es/node/288 

 

 
 
 
 
 
 
  

http://www.ssf.org.es/es/node/288
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Socio: AND 

1. Título (en inglés) 

Novo Nordisk’s Mentor and internship program (in collaboration with the Association New 
Dane)* 

* Programa Novo Nordisk de Mentoría y Prácticas 

2. Objetivo: 

El objetivo del Programa Novo Nordisk de Mentoría y Prácticas es darles una oportunidad a 
las personas refugiadas hacienda practices en Novo Nordisk, ganando habilidades prácticas 
en el área concreta.  

El objetivo del programa no es contratar a las personas de practices después de las 13 sema-
nas, sino ayudarlas a clarificar sus competencias y acercarlas al mercado de trabajo danés.  

  
3. Actividad:   

Rania es una refugiada siria que llegó a Dinamarca en 2014. Es licenciada en literatura inglesa 
y, antes de llegar a Dinamarca, trabajó como coordinadora de proyectos. Entró en el programa 
Mentor de Novo Nordisk durante seis meses. Para ella fue una experiencia positiva e 
instructiva. Explica que la experiencia y el compromiso personal de su mentor le permitieron 
recibir una importante retroalimentación en relación con la comunicación y las relaciones 
humanas, pero también en relación con lo que se necesita para desarrollarse 
profesionalmente dentro de una organización. Aprendió a centrarse en sus objetivos y en las 
competencias específicas necesarias para alcanzarlos. Al mismo tiempo, conoció la cultura 
laboral danesa y las reglas no escritas que pueden ser cruciales para el éxito. Cuando pasaron 
los seis meses, Rania tuvo la suerte de conseguir unas prácticas en Novo Nordisk, lo que para 
ella fue un sueño hecho realidad. Aquí trabajó en el departamento llamado Programas de 
Estudio, Asuntos Médicos Globales, y sintió que la consideraban parte del equipo. Se le 
asignaron tareas significativas y constantemente aprendía algo y se desarrollaba 
profesionalmente. Las prácticas le proporcionaron algunas de las competencias que le 
faltaban y todas las personas que conoció durante las prácticas le ayudaron a ganar confianza 
y experiencia. Cuando las prácticas de Rania terminaron, empezó a trabajar durante un 
periodo más largo como administradora de ensayos clínicos en Novo Nordisk.  

 

4. Metodología:   

Novo Nordisk y Foreningen Nydansker se han asociado para apoyar a 15 personas 
refugiadas con formación académica que buscan una trabajar en Dinamarca. Novo Nordisk 
ha animado a sus equipos directivos a inscribir a sus departamentos o equipos en el 
Programa de Prácticas para Refugiados de Novo Nordisk, en el que participan tanto el/la 
director/a del departamento como varias personas empleadas. Todo el equipoimplicado está 
pasando por un programa de formación de cuatro horas diseñado y ejecutado por 
Foreningen Nydansker, que los preparará para las 13 semanas de prácticas en las que 
ayudarán y apoyarán a las personas refugiadas, entrenarán sus habilidades lingüísticas y 
descubrirán sus habilidades y puntos fuertes profesionales. Las prácticas duran 13 semanas, 
tres días a la semana. El objetivo del programa no es emplear a los becarios después de las 
13 semanas, sino ayudarles a aclarar sus habilidades y acercarlos al mercado laboral danés. 
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5. Referencias: 

https://www.foreningen-nydansker.dk/nyheder/det-var-en-drom-der-gik-i-opfyldelse  

https://www.foreningen-nydansker.dk/nyheder/det-var-en-drom-der-gik-i-opfyldelse
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Socio: FOCO 

1. Título (en inglés) 

 Make System beyond welcoming* 

*Hacer que el Sistema sea más que acogedor 

2. Objetivo: 

Make System beyond welcoming - del que Foco es socio - es un programa de inclusión 
para personas en situación de vulnerabilidad que llevan a cabo varias ONG, cooperativas 
sociales, entidades públicas, empresas y asociaciones de voluntariado. El propósito es 
construir vías de integración socioeconómica para personas jóvenes y adultas, menores y 
adultos, extranjeros (e italianos) a través de la creación de una red voluntaria entre las 
realidades que ya operan en los territorios. La red nacional está formada por familias, 
empresas, asociaciones, instituciones y personas que desarrollando una metodología 
colaborativa y participativa pueden realizar la inclusión real de los más débiles dentro de 
nuestra sociedad. El programa ha recibido diversas financiaciones y se ha expandido a 
nivel nacional. 

  
3. Actividad:   

Hacer sistema más allá de la acogida es una oportunidad para dar una nueva dimensión, 
hecha de inclusividad, a empresas, familias, asociaciones, organismos públicos. 

- Las empresas participan en el programa de diferentes maneras; activan las prácticas, el 
aprendizaje y la formación profesional, que pueden ayudar a los jóvenes beneficiarios en 
su inserción laboral y se apoyan en vías de gestión de la diversidad y sensibilización del 
personal 

- Las familias apoyan y facilitan la integración de los beneficiarios, acompañando, 
acogiendo, compartiendo. Ofrecen un entorno familiar seguro en el que confiar y 
experimentar la calidez de las relaciones humanas acogiendo a los beneficiarios durante 
períodos cortos o largos. 

- Las asociaciones y organismos de la sociedad civil aportan las competencias y la 
experiencia, según el sector en el que operan. 

- Los organismos públicos, como ayuntamientos, escuelas, centros de educación de 
adultos, servicios sociales, apoyan las diferentes actividades del programa: desde la 
identificación de personas vulnerables hasta la prestación de servicios y subvenciones. 

 

4. Metodología:   

El programa pretende desarrollar una metodología participativa y colaborativa que 
promueva el protagonismo de las comunidades locales en las que viven las personas mi-
grantes, lo que potencia las posibilidades de cada actor concreto. Las familias tienen un 
potencial de escucha, de acogida, de inclusión social único para mejorar las capacidades 
relacionales de los/as beneficiarios/as. Las empresas tienen una capacidad de 
transferencia de conocimientos técnicos y de integración económica que ningún otro actor 
puede tener en igual medida y que dará autonomía económica a los/as beneficiarios/as. 
Con este enfoque pretendemos favorecer formas de actuación multidisciplinares y 
multinivel que creen valor "intercultural", ofrecer un modelo de gestión de la diversidad 
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cultural abierto al futuro, basado en la dignidad de cada persona y en la idea de una 
humanidad común, y potenciar el protagonismo de los migrantes hacia la plena autonomía 
y la plena integración socioeconómica. 

 

5. Referencias: 

  https://www.faresistemaoltrelaccoglienza.it/  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.faresistemaoltrelaccoglienza.it/
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Socio: ITG 

1. Título (en inglés) 

The “refugee food festival”* 

*Fesitval de Comida de Refugiados 

2. Objetivo: 

- UN FESTIVAL: Cada año en junio, donde se crean asociaciones entre personas 
refugiadas cocineras y dueñas de restaurantes locales, en 15 ciudades del mundo. 

- UN RESTAURANTE TREMPLIN con "La Résidence" es un restaurante trampolín 
dedicado a la personas refugiadas cocineras en el corazón de París, abierto a 
todos de miércoles a domingo. 

- UNA FORMACIÓN DE COCINA: El programa SESAME forma a las personas re-
fugiadas en la profesión de empleado de cocina. 

  
3. Actividad:  

"CUANDO LOS RESTAURANTES CONFÍAN SUS COCINAS A CHEFS REFUGIADOS, 
ES EL MOMENTO DE UN FESTIVAL GASTRONÓMICO Y SOLIDARIO". 

El festival anual es una iniciativa ciudadana itinerante destinada a valorar el talento y 

facilitar la integración profesional de los líderes refugiados. El evento se celebra 

simultáneamente en varias ciudades del mundo, en torno al 20 de junio, Día Mundial del 

Refugiado. Hasta la fecha se han organizado cuatro ediciones, en 2016, 2017, 2018 y 

2019. 

 

4. Metodología:   

La metodología se basa en la confianza y la iniciativa. Un día al año, los restauradores 

dejan sus cocinas de las personas MNAR para la elaboración de nuevos menús, con los 

equipos y clientes habituales, para favorecer la situación y el enriquecimiento de la 

experiencia mutua. 

 

5. Referencias: 

http://www.refugeefoodfestival.com/   

http://www.leparisien.fr/societe/immigration-ces-refugies-aux-parcours-remarquables-24-
05-2019-8078577.php  

 

http://www.refugeefoodfestival.com/
http://www.leparisien.fr/societe/immigration-ces-refugies-aux-parcours-remarquables-24-05-2019-8078577.php
http://www.leparisien.fr/societe/immigration-ces-refugies-aux-parcours-remarquables-24-05-2019-8078577.php
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Socio: Praksis 

1. Título (en inglés) 

Business Coaching centre for people with social vulnerability* 

* Centro de Coaching empresarial para personas en vulnerabilidad social 

2. Objetivo: 

El objetivo del programa (PRAKSIS BCC) es apoyar a personas en situación de 
vulnerabilidad social, que se enfrentan a la exclusión económica y social, para crear un 
futuro mejor para ellas y sus familias a través del espíritu empresarial. Los beneficiarios 
del proyecto pueden ser tanto ciudadanos/as griegos/as como personas MNARs con 
documentos legales en vigor. PRAKSIS BCC se concentra en personas con ideas de 
negocio que necesitan desarrollo de habilidades y apoyo para convertir su idea en un 
negocio viable. El programa comenzó en 2014, durante la crisis financiera griega, y ya ha 
permitido la creación de 157 pequeñas empresas y 359 nuevos puestos de trabajo. Desde 
2016 está financiado por la Fundación Citi. 

  

3. Actividad:  

PRAKSIS BCC es un centro de desarrollo empresarial que ofrece sus servicios de forma 
gratuita y se centra en las personas en situación de vulnerabilidad social. Se basa en un 
enfoque innovador y holístico que ofrece a las personas aspirantes a empresarias el 
apoyo, los conocimientos y las habilidades que necesitan para hacer realidad sus sueños 
empresariales.  
El método del programa es único y ampliamente reconocido (tres premios en los 
Education Business Awards) por las siguientes razones 
1. Es holístico, ya que se centra en el desarrollo de la idea de negocio, pero también en el 
desarrollo del propio emprendedor.  
2. Atiende a las necesidades y objetivos individuales de cada proyecto, siguiendo un 
enfoque personalizado.  
3. Pone énfasis en el coaching personalizado y aborda las preconcepciones limitantes que 
puedan haberse creado por el desempleo o las vulnerabilidades sociales. 
4. Está abierto a todas las ideas de negocio, de todos los sectores, sin un requisito previo 
de innovación. 
5. Ofrece la posibilidad de establecer una red de contactos y una tutoría, así como la 
valiosa interacción con distinguidos y exitosos empresarios griegos, a través de reuniones 
y debates mensuales. El grupo de Embajadores del BCC incluye a personas empresarias 
que participan en el PRAKSIS BCC, manteniendo reuniones y debates con jóvenes 
empresarios, compartiendo sus conocimientos y sobre todo su valiosa experiencia. 
Aparte de lo anterior, PRAKSIS BCC celebra todos los años un concurso empresarial. 
Este concurso da a las personas beneficiarias la oportunidad de reclamar un premio en 
metálico, pero también de promover su idea de negocio y ponerse a prueba en difíciles 
condiciones de lanzamiento. 

 

4. Metodología:   

El programa funciona por ciclos. Cada ciclo dura 4 meses e incluye 30 empresas.  
PRAKSIS BCC utiliza tres herramientas principales en paralelo durante cada ciclo: 

1. Consultoría empresarial personalizada, para el desarrollo de la idea de negocio. 
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Reconocidos y distinguidos consultores empresariales ofrecen sus conocimientos 
y orientación a los aspirantes a empresarios a través de sesiones personales. El 
trabajo realizado es individualizado y se ajusta a las necesidades de cada proyecto 
empresarial.  

2. Coaching empresarial personalizado donde nos centramos en el propio 
emprendedor. Los coaches acreditados que participan en el programa, ayudan al 
emprendedor a encontrar una forma alternativa de gestionar los retos, a trabajar 
en temas de focalización, a descubrir sus puntos fuertes y débiles pero también a 
desarrollar las habilidades sociales/personales (soft skills) necesarias para el éxito 
empresarial. En los casos de proyectos de grupo, el efecto del coaching es 
extremadamente útil, en términos de asignación de roles y dinámica de equipo.  

3. Sesiones de formación en grupo para el desarrollo de conocimientos sobre el 
espíritu empresarial. Dentro de cada ciclo, se llevan a cabo al menos 6 seminarios 
grupales independientes con el objetivo de formar a los nuevos empresarios en 
áreas que se consideran importantes para la supervivencia de una pequeña 
empresa. Los ponentes de los seminarios son reconocidos actores del mercado de 
distinguidas organizaciones como Deloitte, Citi Grecia, Oriflame, HAEC, KEMEL 
que participan voluntariamente en PRAKSIS BCC. 

 

5. Referencias: 

https://praksisbcc.gr/ 

https://www.capital.gr/market-news/3268960/anakoinothike-o-nikitis-ton-praksis-bcc-
business-awards 

https://www.epixeiro.gr/article/142314 

https://www.skywalker.gr/elGR/nea/eidisi/BlogPost/%CE%88%CF%87%CE%B5%CE%B9
%CF%82-%CE%BC%CE%B9%CE%B1-
%CE%B5%CF%80%CE%B9%CF%87%CE%B5%CE%B9%CF%81%CE%B7%CE%BC%
CE%B1%CF%84%CE%B9%CE%BA%CE%AE-%CE%B9%CE%B4%CE%AD%CE%B1-
%CE%88%CF%87%CE%B5%CE%B9%CF%82-%CF%84%CE%B7-
%CF%83%CF%84%CE%AE%CF%81%CE%B9%CE%BE%CE%B7-
%CF%80%CE%BF%CF%85-
%CF%87%CF%81%CE%B5%CE%B9%CE%AC%CE%B6%CE%B5%CF%83%CE%B1%
CE%B9-%CF%83%CF%84%CE%BF-Praksis-BCC 

https://www.eduguide.gr/nea/business-coaching-center-dwrean-programma-anapty3hs-
epixeirhmati/ 

https://emea.gr/epicheiriseis/608167/to-praksis-bcc-stirizei-tis-nees-epicheirimatikes-idees/ 

https://www.naftemporiki.gr/story/1449503/praksis-bcc-empeiries-pou-empneoun 

https://www.huffingtonpost.gr/entry/h-epicheirematike-idea-poe-anadeichtheke-niketria-
ton-praksis-bcc-business-awards_gr_5a69e352e4b0e5630076b0cf 
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Retos y lecciones aprendidas: 

Esta guía señala que hay diversos retos a la hora de implementar y diseñar medidas, tales 
como: 

⮚ Llegar a los grupos objetivo 

⮚ Asegurar equilibrio de género 

⮚ Cooperación entre diferentes actores 

⮚ El impacto de cambios recientes en la legislación, políticas y procesos burocráticos 

⮚ Problemas de salud 

⮚ Cuestiones educativas 

⮚ Retos prácticos y logísticos al implementar las medidas 

Como conlcusión, nos hemos dado cuenta de que se siguen nece-

sitando esfuerzos específicos para mejorar los procesos locales. 

Hay que tener en cuenta las siguientes afirmaciones si se quiere 

establecer un partenariado local.  

⮚ Algunas medidas de integración funcionan bien cuando son obligatorias.  

⮚ El uso de refugiados como modelos a seguir puede ayudar a promover la 

participación. 

⮚ Los grupos destinatarios deben conocer las medidas disponibles.  

⮚ Garantizar el equilibrio de género. 

⮚ Poner en marcha actividades de acompañamiento puede ayudar a impulsar la 

participación femenina. 

⮚ La presencia de mujeres en los cursos de orientación cultural contribuye a fomentar 

la igualdad.  

⮚ La estrecha colaboración entre los distintos agentes favorece la integración. 

⮚ Los servicios públicos pueden asumir diferentes funciones, lo que repercute en la 

cooperación con los proveedores de servicios. 

⮚ Impacto de los cambios recientes en la legislación, la política y los procedimientos 

burocráticos. 

⮚ Los recortes presupuestarios pueden repercutir en la futura aplicación de las 

medidas. 

⮚ Los procedimientos burocráticos ralentizan la aplicación. 

⮚ Las políticas vigentes en los Estados miembros pueden influir en la aplicación. 

⮚ Problemas de salud. 

⮚ Es necesario un seguimiento y apoyo psicológico a los grupos destinatarios.. 

Algunos consejos útiles: 

 TEMÁTICA CONSEJOS PARA LAS AUTORIDADES PÚBLICAS Y RESPONSABLES 

POLÍTICOS 

Mensajes 

políticos 

Las autoridades y los servicios públicos, en colaboración con otros agentes 

de los Estados miembros, deberían aprender activamente de las medidas 
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Tendencias 

emergentes y 

perspectivas de 

futuro.  

aplicadas en sus contextos nacionales específicos para garantizar la 

preparación y una respuesta eficaz en caso de que vuelvan a producirse 

flujos en el futuro. Debe fomentarse la replicabilidad y transferibilidad de los 

factores de éxito: las acciones de coordinación (por ejemplo, la cooperación 

de diferentes redes) a nivel de la UE podrían desempeñar un papel 

destacado en este sentido.  

Dado que la mayoría de las personas a las que se concede asilo en la UE 

son jóvenes y varones (aproximadamente el 65% de los beneficiarios de 

protección internacional son varones y se encuentran en el grupo de edad 

de 18 a 35 años), se espera que en los próximos dos o tres años aumente 

la reagrupación familiar a medida que estas personas se reúnan con sus 

cónyuges y otros miembros de la familia.  

Para prepararse para esta tendencia prevista, las autoridades y los 

servicios públicos deben concebir medidas especiales de integración para 

los recién llegados previstos. Lo más probable es que estas medidas se 

encuadren en otras vías de inmigración (es decir, en la migración legal y no 

en el asilo), lo que puede limitar el derecho de los recién llegados a las 

medidas especiales de integración dirigidas específicamente a los 

refugiados. Es muy probable que las mujeres constituyan una gran parte de 

este grupo, por lo que se espera que prestar atención a las necesidades de 

integración específicas de cada género sea un área importante en los 

próximos años. Es posible que también haya que idear medidas específicas 

para la reagrupación de los niños y las niñas. 

Prerrequisitos 

para una integra-

ción social de 

éxito  

 

Al ofrecer posibilidades de participación en actividades comunitarias, como 

deportes y otras actividades recreativas, se puede promover la integración 

como una forma fácil de familiarizar a los recién llegados con sus nuevas 

sociedades.  

El diseño y la aplicación de las medidas de integración deben llevarse a 

cabo en colaboración con diferentes actores, ya que esto mejorará la 

viabilidad y la aceptación de las iniciativas. 

Diseñar y aplicar 

medidas de 

integración 

pensando en el 

"usuario final". 

Es importante que los servicios públicos tengan en cuenta el grado de 

interdependencia entre las distintas dimensiones de la integración a la hora 

de ajustar las medidas existentes o desarrollar otras nuevas.  

El diseño de las medidas de integración debe tener en cuenta las 

características culturales específicas de los usuarios finales.  

Los servicios públicos deberían implicar más a los refugiados en el diseño y 

la aplicación de las medidas de integración, para que sus perspectivas y 

experiencias puedan integrarse en las medidas. El uso de modelos o 

"expertos por experiencia" también es beneficioso, ya que pueden 

anticiparse a los obstáculos que no son evidentes para las autoridades 

públicas o los proveedores de servicios que participan en el diseño de las 

medidas de integración.  

Las medidas educativas también deben atender a las personas analfabetas 
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o que no han recibido educación, ya que estas personas constituyen una 

proporción relativamente grande de los recién llegados.  

En los casos en los que se requiera una labor de divulgación, ésta debería 

incorporarse de forma más sistemática al diseño de la medida de 

integración. Lo ideal sería que los servicios públicos se encargasen de la 

divulgación y que los proveedores de servicios la complementasen, por 

ejemplo, a través de los medios de comunicación social o de la divulgación 

selectiva en los centros de acogida. 

Los responsables políticos deben contrarrestar la evolución negativa 

proporcionando información clara y precisa sobre la aplicación de las 

medidas y educando al público sobre las necesidades de integración de los 

refugiados y solicitantes de asilo en los Estados miembros. 

 

 

 

Recomendaciones:  

Se debe poner el foco en ofrecer un todo para integrar y coordinar mejor las políticas y los 

servicios con el fin de alcanzar objetivos comunes y responder a un problema o necesidad 

de alta prioridad identificada en la comunidad. Los enfoques y procesos integrales no están 

dando lugar a una planificación y prestación de servicios informada y coordinada. La clave 

es promover un enfoque informado y coordinado. 

Creación de redes 

Intercambio de información para beneficio 

mutuo.  

Relaciones informales. 

Tiempo y confianza mínimos. 

No se comparten los recursos. 

 

Coordinación 

Intercambio de información en beneficio 

mutuo. 

Alterar las actividades. 

Relación formal. 

Requiere tiempo y confianza moderados. 

Mínimo intercambio de recursos. 

 

 

 

Cooperación 

Intercambio de información. 

Alterar las actividades. 

Relación formal. 

Compartir recursos para lograr un objetivo 

común. 

Requiere mucho tiempo y confianza. 

Se comparten algunos riesgos y 

recompensas. 

 

 

Colaboración 

Intercambio de información. 

Compartir recursos. 

Mejorar la capacidad de otro para lograr un 

propósito común. 

Relación formal. 

Requiere mucho tiempo y confianza. 

Compartir riesgos, responsabilidades y 

recompensas. 

* * * 
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