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ABSTRACT (catala)

La racialitzacié de determinats col-lectius a Espanya en funcié dels seus origens, étnia o cultura, comporta
un greu impediment a I’hora d’accedir al mercat laboral. L’existéncia de prejudicis arrelats a la societat,
facilita la proliferacio de criteris fonamentats en la discriminacid racial durant els processos de seleccié de
personal. La ruptura d’aquesta injusticia significara la inclusié de nous col-lectius a I'entorn laboral, i el
desenvolupament social ple d’aquestes persones. L'estudi es fonamenta inicialment en un marc teoric
que exposa i analitza I'actual context socio-economic espanyol, i els motius pels quals s’ha vist
particularment afectat el mercat laboral arran la consecucié de les recents crisis economiques, i el
creixement desigual i sobredimensionat d’alguns sectors productius. D’altra banda, s’articulen les
modalitats discriminatories més comunes en I'ambient de feina, tot centrant-se particularment en la
discriminacié per motius racials.

El treball de camp es centra en la difusié de dos qiiestionaris: un de caracter general, capag de percebre
quin és el coneixement i la sensibilitzacié entorn a aquesta problematica per part de la societat; i un segon
glestionari dirigit exclusivament a professionals de la consultoria de Recursos Humans i la seleccié de
personal, amb la finalitat de constatar que realment existeix un biaix racial que impedeix i condiciona els
processos de seleccid i el cribratge de candidatures.

La recerca pretén conscienciar i establir un marc de partida per a properes intervencions en el camp dels
Recursos Humans, mitjangant el futur disseny iinstauracié de politiques d’empresa que permetin designar
criteris de seleccié equitatius, i afavorir laigualtat d’oportunitats i la gestié de la diversitat eficag en I'ambit
organitzatiu. L'estudi conclou amb la constatacid generalitzada de I'existencia d’un biaix de caire racial en
els processos de seleccid de personal, i en una amplia conscienciacié social sobre I'assumpte, la
problematica i els factors que la motiven.

ABSTRACT (English)

The racialization of certain groups in Spain according to their origins, ethnicity or culture, entails a serious
impediment to accessing the labor market. The existence of prejudices rooted in society, facilitates the
proliferation of criteria based on racial discrimination during personnel selection processes. Breaking this
injustice would mean the inclusion of new groups in the work environment, and the full social development
of these people. The study is initially based on a theoretical framework that sets out and analyzes the
current Spanish socio-economic context, and the reasons why the labor market has been particularly
affected by the achievement of recent economic crises, and uneven growth and oversizing of some
productive sectors. On the other hand, the most common forms of discrimination at work are articulated,
with a particular focus on discrimination on racial grounds.

The fieldwork focuses on the dissemination of two questionnaires: one of a general nature, able to perceive
what is the knowledge and awareness around this issue by society; and a second questionnaire aimed
exclusively at professionals in Human Resources consulting and personnel selection, in order to ascertain
that there really is a racial bias that prevents and conditions the selection processes and the screening of
applications.

The research aims to raise awareness and establish a starting framework for future interventions in the
field of Human Resources, through the future design and implementation of company policies that allow
the designation of equitable selection criteria, and promote equal opportunities and management. of
effective diversity in the organizational realm. The study concludes with a widespread finding of a racial
bias in personnel selection processes, and a widespread social awareness of the issue, the issues, and the
factors that motivate it.

PARAULES CLAU

Discriminacié racial, racialitzacio, seleccié de personal, immigracid, diversitat.
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INTRODUCCIO

El present estudi neix de la necessitat social d’exposar, analitzar i conscienciar sobre la discriminacié per
motius racials i étnics en els entorns de treball, centrant-nos més especificament en la seleccié de personal
i en els efectes del biaix racial existent.

L'actual situacié del mercat laboral espanyol facilita la proliferacié d’actituds fonamentades en el prejudici
i la discriminacié de les persones en funcié dels seus origens, procedencia o pertinenga a col-lectius
culturalment racialitzats. La manca d’un criteri clar i delimitatiu en els processos de seleccié de personal,
origina situacions d’injusticia, on les candidatures sén descartades en funcié d’aspectes aliens als
professionalment exigibles en un entorn de treball.

Les empreses soOn part activa i principal en la fianga dels principis fonamentals establerts
constitucionalment, i a través de legislacié internacional. La concepcid de la feina des de la seva visié social
ha de permetre garantir la consecucié dels terminis basics en matéria de proteccid dels drets laborals i la
no discriminacio, enfront a I'accés en igualtat de condicions al treball.

Es necessari comprendre la discriminacié per motius racials des d’una perspectiva transversal,
desenvolupant-se diariament en molts dels aspectes rutinaris del col-lectiu, i manifestant els factors que
comporten a I'origen d’aquesta racialitzacio, sovint estesa, difosa i dirigida contra ciutadans de la nostra
nacionalitat, i grups procedents de determinades etnies i cultures. La racialitzacié es tracta d’'una
problematica que no obeeix a fronteres, ni a cap tipus de justificacid ética ni moral, ja que s’estructura
fonamentalment a través de I'odi, el prejudici i la divisid de la societat. Esdevé particularment nociva la
sistematica atribucié a certs col-lectius de caracteristiques generalitzades, difonent una imatge
caricaturitzada i sobredimensionada de gran part de la nostra propia poblacié.

Es tracta d’un treball de gran rellevancia social i juridica, ja que mostra la débil connexié existent entre
ambdos factors, i la manca d’eficacia de les actuals mesures, siguin de caire administratiu o juridic. La
comprensié de la problematica amb voluntat d’afrontar-la com un perill real, existent i transversal,
comportara |I'adopcié de noves accions inclusives, amb I'objectiu principal d’establir una gestié de la
diversitat eficag i en consonancia amb les necessitats reals de la nostra societat.

Es vital seguir conscienciant a les persones entorn a un modus discriminatori que dificulta el
desenvolupament social dels ciutadans, dins d’un context cada cop més multi-cultural i divers, per tal de
combatre’l, identificar-lo, i minimitzar-ne les seves conseqiiéncies a través de la gestidé de la diversitat,
acompanyada de les accions necessaries per a la seva correccié, analisi i eficacia resolutiva.

D’aqui rau precisament la motivacid personal de I'elaboracié d’aquest estudi. L'experiéncia laboral
manifestada en diverses empreses m’ha aportat una visié genérica d’una caréncia de la gestié de la
diversitat com a mecanisme estructural. Considero que la manca de pluralitat étnica en els entorns
laborals no obeeix a la realitat de la nostra societat, convertint en una missié necessaria, la inclusio de
politiques d’igualtat d’oportunitats que esdevinguin una faccié important dels valors organitzacionals en
les empreses.

La racialitzacié i el fenomen de la immigracié son factors de plena actualitat en I'espectre socio-politic, on
sovint, aquest camp s’afronta de forma simplista i parcialitzada, caricaturitzant i menyspreant els propis
drames causats per I'odi i la discriminacio per part dels mitjans de comunicacid, informadors, columnistes
i partits politics. Una falta de voluntat generalitzada, encapgalada per I'administracid, a I’hora d’assolir un
factor que significaria la insercid en el mercat laboral d’una part important de la ciutadania, i la
modernitzacid i progrés de les empreses mitjangant I'increment dels propis indexs de productivitat i
competitivitat en el mercat.

La destruccid i identificacié del biaix racial durant els processos de seleccié de personal és fonamental per
acomplir els objectius vitals per a la garantia a I'accés al mercat laboral i I'assoliment dels principis
d’igualtat d’oportunitats dels treballadors.
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OBJECTIUS

El plantejament principal d’aquest estudi parteix de les situacions d’injusticia i desigualtat social
fonamentades en I'existent biaix que sofreixen les persones pertanyents a col-lectius racialitzats, i a certes
etnies i origens, durant els processos de seleccié de personal en les empreses. La situacio de vulnerabilitat
de drets basics és excepcionalment preocupant, degut a I'actual arrelament i normalitzacié d’actituds i
prejudicis tradicionalment instaurats en la nostra societat, que conseqiientment s’estenen en els ambits
empresarials, i dificulten la incorporacié al mercat laboral de persones per rad de criteris molt allunyats
dels equitativament exigibles dins d’un entorn professional.

Tot i la present tendéncia evolutiva de les organitzacions per assolir paradigmes inclusius, les activitats
destinades a promulgar la igualtat d’oportunitats i I'establiment de mesures justes per a no discriminar a
col-lectius tradicionalment racialitzats, poden esdevenir ineficaces o aplicar-se, tan sols, de manera
parcial. El problema es tracta d’una qliestio extensiva a molts ambits diferents, on en termes genérics, la
desgracia és reiterativa: una manca de voluntat de gestié plural de la diversitat de les persones. En entorns
socials on la mobilitat global i els fluxos migratoris formen part, tant de la politica activa, com de la propia
evolucié comunitaria, I'assoliment de la diversitat hauria de suposar un avantatge en els contextos
laborals, promulgant majors beneficis Iligats al progrés de les empreses i a la seva competitivitat en el
mercat.

Els objectius principals d’aquest estudi sén:

- Analitzar si hi ha discriminacié per motius racials o étnics mitjangant la elaboracié d’un
glestionari dirigit a persones majors de 18 anys, amb la intencié de constatar que realment hi
ha una percepcié social entorn a aquesta problematica, i determinar quin n’és el nivell de
coneixement i sensibilitzacio.

La primera hipotesi suposa la corroboraciéd que certament existeix una sensibilitzacié social
entorn a la discriminacié per motius racials en els processos de seleccié. La formulacié de la
mateixa es realitzara mitjangant la exposicié d’'un marc teoric en el qual s’analitza el context
social i economic espanyol, aixi com els principals fendmens que causen les modalitats
discriminatories més comunes en els entorns laborals, aprofundint en els motius racials i les
peculiaritats que el conformen en una de les injusticies historicament més estesa en els substrats
socials de la majoria de paisos europeus. La hipotesi mostra que la discriminacié també apareix
a través d’un biaix de caire racial durant els processos de seleccié de personal del qual la poblacié
n’esta ampliament conscienciada.

- D’altra banda, I'estudi vol esbrinar quina és la percepcié entorn a la discriminacié per motius
racials per part dels professionals del sector de la consultoria de seleccié de personal, considerant
aquest camp com actors principals durant els processos de seleccié de personal, i uns dels
coneixedors i particips primordials de I'assumpte. S’elaborara un segon qliestionari especific per
a técnics de Recursos Humans pertanyents a diferents consultories de seleccié de personal, i
empreses de treball temporal (ETT).

La segona hipotesi es formula en funcié de lo exposat en el marc teoric: I’existencia d’un biaix de
caire racial en els processos de seleccié que impedeix a persones tradicionalment racialitzades,
0 que pertanyen a certes étnies o origens, ser escollides per criteris purament professionals.
Aquesta discriminacié, és coneguda pels professionals de seleccié de personal en I'ambit de la
consultoria, degut a la seva experiencia en negociacié de condicions i requisits amb les empreses
usuaries, per a la gestid de les candidatures en funcié de les necessitats transmeses. La
demostracié de la hipotesi plantejara la creacié de plans formatius o d’intervencié en les
empreses, per tal de sensibilitzar i conscienciar entorn a aquests prejudicis socials i minimitzar-
ne eficagment els seu efectes, convertint a les organitzacions en entitats particips per a la inclusié
de persones racialitzades.
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1 DISCRIMINACIO LABORAL A ESPANYA

Les circumstancies socials a Espanya i I'actual crisi de la Covid-19 han generat en les darreres decades la
necessitat de situar el focus sobre I'analisi de la precarietat laboral com a mecanisme estructural i
plenament normalitzat en la nostra societat. La concepcié del treball com a element socialitzador perilla
a I'hora d’integrar-hi a persones procedents d’una amplia percepcié de diversitat, on hi intervenen
poblacions de diferents origens culturals i étnics propiciat, en part, pels fluxos migratoris economics i les
tendencies de mobilitat global; i on cal afegir-hi els col-lectius tradicionalment protegits, tals i com les
persones amb diversitat funcional, minories religioses, treballadores discriminades per radé de genere,
entre altres.

Es necessari comprendre els fendmens que causen la proliferacié d’aquests tipus de discriminacions a
través de I'estudi del context socio-economic i politic, els quals s’han desenvolupat i integrat com a
elements conductuals de la precaritzacié laboral espanyola. La assumpcid de la diversitat ha comportat la
instauracié d’un marc juridic basat en el respecte i la garantia per als drets humans dels treballadors, on
la connexid entre la qliestio juridica i la sociologica esdevenen dos punts essencials i de mutua necessitat.

La consecucié dels principals components motivadors de les diferents modalitats de discriminacié en
I’'ambit laboral, ens aportara un punt de vista global sobre els col-lectius protegits, les propies peculiaritats
de cadascun i la normativa juridica vigent en cada ambit.

La transformacié organitzacional i I'actual sensibilitzacié cap a la diversitat ha significat un dels pilars
estructurals per al canvi empresarial. La definicié de nous valors organitzacionals, aixi com la instauracio
de plans d’igualtat, formen part d’algunes de les activitats més recurrents alhora d’enfrontar la diversitat
com a quelcom enriquidor i necessari per al progrés i la modernitzacié de les organitzacions, esdevenint
empreses inclusives i capaces de valorar el talent en consideracié d’una perspectiva plural i constructiva
gracies a un ventall més ampli de possibilitats.

1.1 Context social i economic

L'actual situacié de pandemia sorgeix al mar¢ de 2020 i arrastra les conseqiiéncies originades per la
darrera crisi economica de 2008, dins d’un context laboral que encara no ha resolt les ferides de I'impacte
social ocasionat en aquell moment. Les taxes d’atur a nivell comparatiu d’Espanya es situaven al 2008
entorn al 18,8%, el doble de la Unié Europea, considerant-se aquest un dels principals actors particips de
la precaritzacié laboral estatal. L'elevada taxa obeia a diverses causes, entre les quals en destacaven la
saturacié del mercat laboral arran el creixement descontrolat per part dels sectors de la construccid i el
turisme, i la posterior destruccié de llocs de treball, promovent una clara predominanga de la demanda
enfront a I'oferta laboral.

Durant la major etapa de creixement economic d’Espanya, compresa entre els anys 1995 i 2007, el PIB
creixia una taxa anual mitjana d’'un 4%, mentre les millores en els nivells de productivitat eren quasi
nul-les. Els deficients indexs de Productivitat Aparent del Treball (PAT) i de progrés tecnologic, o
Productivitat Total dels Factors (PTF), comportaven la mancanga de competitivitat del pais, obviant un
dels components clau en la capacitat de creixement a llarg termini de qualsevol economia (De Arriba,
Raul, 2015).

En el seglient grafic, podem apreciar la variacié del valor afegit brut en funcid de les hores treballades, i
la productivitat a Espanya entre els anys 1995 i 2009, comprés aquest termini com un dels de maxim
creixement economic de la nostra historia recent. A primer cop d’ull, observem com la variabilitat de la
productivitat és irrisoria en comparacié amb els indexs de valor afegit brut i hores treballades, els quals
incrementen progressivament el seu valor durant el transcurs dels anys.
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Figura 1. Variacié del valor afegit brut, hores treballades i productivitat a Espanya (1995 — 2009).
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Font: TCB (2010), EU KLEMS (2009) i Fundacié BBVA.

El fort increment econdmic experimentat es basava fonamentalment en sectors de baixa productivitat i
valor afegit per a la societat, el qual precisava en termes generics ma d’obra poc qualificada, alimentada
per un augment en la temporalitat dels contractes i la disminucié substancial dels salaris (Zea Solano,
Mbénica, 2012). Un dels trets més caracteristics va ser la explosié de la bombolla immobiliaria. Entre els
anys 2002 i 2007 es van construir més habitatges que a Franga i Alemanya junts, paisos amb el doble de
poblacié i territori que Espafia (De Arriba, Raul, 2015). La construccié va significar un 13,9% del PIB segons
dades d’Eurostat de 2014, conseqlientment una cinquena part dels nous treballs creats, esdevenint una
bombolla immobiliaria sense precedents amb un alt caracter especulatiu.

Figura 2. Tant per cent del PIB (2019).
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Font: Cinco Dias. El Pais Economia (2019).

Tal i com mostra el grafic, apreciem com en data de 2019 la tendéncia distributiva dels principals sectors
productius continua esdevenint exactament la mateixa que durant abans de la primera crisi economica
de 2008, evidenciant un cop més el problema estructural que sofreix Espanya des d’abans de I'etapa de
creixement economic.

A nivell comunitari, la incorporacié a la Unié Econdomica Monetaria es va basar en la inaccié per a
promoure la millora dels desequilibris entre els propis paisos pertanyents, i el
8
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sobre-endeutament mitjangant el financament dels Estats deficitaris per part de les economies més
potents. Aquesta relacié de dependéncia va originar un creixement desorbitat del deficit comercial,
arribant a nivells del 8,6% del PIB a 2007, i assolint un deute extern d’1,5 bilions d’euros. D’altra banda, el
crédit proporcionat pel sector financer va ser desmesurat, propiciant un deute privat de 2,2 bilions
d’euros, i situant-se el deute public entorn al 36% del PIB (Banc d’Espanya , 2014). La detonacié de la
bombolla immobiliaria va suposar I'absorcié de 246.441 milions d’Euros, equivalent al 25% del PIB en
deute public (Zea Solano, Mdnica, 2012).

La creacio de llocs de treball produida entre els anys 1995 i 2007 es va caracteritzar per un augment de la
temporalitat propera a nivells del 30%, encapgalant els ranquings de la UE, amb salaris baixos que
mostraven la dicotomia de les persones treballadores en risc de pobresa, arribant al 2018 a dades del
12,9% de treballadors susceptibles de sofrir pobresa extrema segons Eurostat.

Finalment, un dels aspectes més rellevants i significatius que ens ajuden a situar i comprendre aquest
context social, sén les reformes laborals i la pérdua sistematica de drets dels treballadors dins del mercat
espanyol. L'augment exponencial de I'atur va servir com a justificacié per a dos de les reformes laborals
més significatives: la de 2010 corresponent al Reial Decret Llei 10/2010, i la de 2012 establerta pel Reial
Decret Llei 3/2012. Sota I'excusa de la rigidesa del mercat, les reformes laborals van comportar certs
aspectes determinants per a la precaritzacio, entre els quals en destaquem:

- L'agilitzacié del comiat individual, estenent els suposits de comiat procedent i ampliant el comiat
objectiu per rad de caiguda de ventes, canvi de condicions laborals, malaltia i pérdues futures.

- La reduccid de les indemnitzacions per comiat improcedent a 33 dies per any treballat fins a un
maxim de 24 mesos.

- Modificacié unilateral per part de les empreses de les condicions laborals sense intervencié ni
necessitat de respectar els convenis col-lectius.

- Creacié de nous contractes temporals, com per exemple el de pimes, amb un any de prova i
acomiadament gratuit, entre altres, alhora que proliferen els contractes de formacié i practiques
com a mecanisme contractual normalitzat.

El resultat de les reformes, lluny d’esdevenir una solucio real per a la reduccié de I'atur, va comportar la
inestabilitat dels treballadors fixes i la inseguretat dels temporals. Es relaxaven les condicions dels
empleats indefinits, originant una dualitzacié del mercat laboral entre treballadors indefinits i temporals,
alhora que es precaritzaven cada cop més les condicions d’aquests ultims.

Actualment, |a taxa de treball temporal és la segona més alta de la Unié Europea, situant-se entorn al 25%
de la poblacié activa segons la ultima EPA. Entre 20132017, el tipus de treballs que més van créixer sén
els temporals a temps complet, ubicant-se en un percentatge del 40%. Els treballs fixes tan sols es van
incrementar un 6,2%, comportant directament la caiguda del percentatge de treball estable, amb
retallades de 3,7 punts entre 2008 i 2017, i situant-se per tant, en la taxa més baixa de tota la historia.

1.2 Marc juridic i regulacié

La discriminacié en I'entorn laboral es basa en tot aquell acte o omissié que estableixi una diferéncia no
justificada entre empleats o candidats a ser-ho en una organitzacio, i no és justificada la diferenciacié
quan s’apliquen criteris no objectius, pel qual es considera un actuacid injusta (Porret Gelabert, Miquel,
2010). Per tant, la visié de Porret Gelabert estén |'acte discriminatori a diverses activitats susceptibles
d’incloure’s dins I'ambit laboral, tals i com el procés de seleccio, assignacid de llocs de treball i retribucio,
entre altres. Aixi doncs, podem interpretar que el tipus discriminatori acapara quelcom més enlla de la
relacié laboral establerta per un contracte de treball, ja sigui formal o informal, incloent-hi totes les
funcions i rols relacionats amb els processos de seleccié de personal, i les diverses motivacions que
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comportarien a la consecucié d’actes discriminatoris en funcié dels factors que anirem analitzant, com a
activitats normalitzades i sistematiques.

En base a I'anterior definicié exposada, podem considerar la propia de I’Organitzacié Internacional del
Treball, on el seu Conveni 111, article 1, entén que la discriminacié “comprén: qualsevol distincid, exclusié
o preferencia basada en motius de raga, color, sexe, religié, opinid politica, ascendéncia nacional o origen
social, que tingui com a conseqliéncia anular o alterar la igualtat d’oportunitats o de tracte en el treball i
la ocupacio; qualsevol distincio, exclusié o preferéncia que tingui com a efecte anular o alterar la igualtat
d’oportunitats o de tracte en el treball o la ocupacid, que podra ser especificada pel Membre interessat,
previa consulta amb les organitzacions representatives d’ ocupadors i de treballadors, quan aquestes
organitzacions existeixin, i amb altres organismes apropiats” (Organitzacié Internacional dels
Treballadors, 1958). Per tant, la definicié oferta per I'OIT designa els tipus discriminatoris de manera
exactai tancada, numerant-los per rad de raga, sexe, religio, opinié politica, ascendéncia nacional i origen
social.

El marc juridic estatal contempla, en primer lloc, la discriminacid i les seves variants en la propia
Constitucidé Espanyola. L'article 1.1 propugna “la llibertat, la justicia, la igualtat i el pluralisme politic”.
D’altra banda, el 9.2 obliga a promoure la salvaguarda d’aquests valors mitjangant la promocié de “les
condicions per a que la llibertat i la igualtat de I'individu i dels grups en que s’integra siguin reals i
efectives”. La igualtat entre espanyols apareix en I'article 14, remarcant la no discriminacié “ per raé de
naixement, raga, sexe, religio, opinié o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social”. L’article
35, en referéncia als drets laborals, estableix en el seu punt 1 el deure i el dret al treball i la lliure eleccié
d’ofici, i “ala promocid a través del treball i a una remuneracié suficient per a satisfer les seves necessitats
i les de la seva familia, sense que en cap cas es pugui fer discriminacié per rad de sexe”.

Per tant, la carta magna determina unes bases on es promou la obligatorietat d’evitar, minimitzar i
prohibir la discriminacié de manera flagrant al llarg de la redaccié de la Seccié 1 de Drets fonamentals i de
les llibertats politiques, i la Seccié 2 pertanyent als Drets i deures dels ciutadans. La propia Constitucié
estableix els fonaments sobre els quals s’ha de construir la regulacié que permeti desenvolupar els
principis constitucionals més basics entorn als drets laborals i a la no discriminacié.

A més a més, 'actual Estatut dels Treballadors esdevé crucial per a comprendre la regulacié juridica sobre
la no discriminacio en els entorns laborals. Entre els articles més destacables, podem nombrar el 4.2c) en
referéncia a la no discriminacid directa o indirecta; el 16.2 relatiu a la igualtat d’accés al treball; els articles
17.11i 4 en referéncia a les relacions laborals i la absencia de discriminacié en la instauracié de categories
i grups professionals; I'article 24.2 relatiu als criteris d’accés a les empreses; els articles 28 i seglients en
referéncia a la igualtat de remuneracié i permisos vocacionals. Aixi doncs, I'Estatut dels Treballadors
esdevé la disposicio amb més pes dins el sistema juridic pel que fa a la regulacié i determinacié de normes
que persegueixen la igualtat d’oportunitats i tracte entre treballadors, amb clara vocacié per a encarar i
comprendre els diferents suposits discriminatoris en els entorns laborals, i dibuixar un context igualitari
pel que fa a suposits i condicions.

Seguidament, en referéncia als tractats internacionals que esmenten articles i disposicions entorn als
drets laborals i a la no discriminacié, podem nombrar la Declaracié Universal dels Drets Humans (1948);
el Pacte Internacional sobre Drets Civils i Politics (1966); el Conveni Europeu per a la proteccié dels Drets
Humans i les Llibertats Fonamentals (1950); la Carta Social Europea (1961); la Convencié Internacional
sobre la eliminacié de totes les formes de discriminacio racial (1965); i el Conveni sobre la eliminacié de
totes les formes de discriminacid sobre la dona (1979).

Finalment, en matéria de doctrina juridica és important remarcar la teoria formulada per Diez Picazo on
esmenta que s’han de declarar nuls i sense efectes els preceptes reglamentaris, clausules de conveni,
pactes individuals i decisions unilaterals de I'empresari que continguin discriminacions directes o
indirectes desfavorables per raé d’edat o discapacitat favorables o adverses en el treball, aixi com en
mateéria de retribucions, jornada i altres condicions de treball per circumstancies de sexe, origen (inclos el
racial o etnic), estat civil, condicié social, religié o conviccions, idees politiques, inclinacié sexual, adhesié
0 no a sindicats i als seus acords, vincles de parentesc amb altres treballadors a
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I'empresa i llengua dins I'Estat espanyol. Inclou també les ordres de discriminacié i decisions de
I’empresari que suposin un tracte desfavorable com a reaccié a les reclamacions per a exigir el compliment
del principi d’igualtat i no discriminacid. (Diez Picazo, L.M, 2005).

Aixi doncs, la doctrina juridica permet aplicar criteris i normes de no discriminacié a qualsevol clausula o
pacte per part de 'empresari, susceptible de ser objecte d’un suposit de vulneracio dels drets de proteccié
per a la no discriminacid, i de la violacio dels drets d’igualtat i tracte dels treballadors. S’entendra com a
nul-la qualsevol estipulacid, ja sigui en el contracte, conveni col-lectiu o de paraula, i per tant, no es podra
aplicar com a mesura normativa o condicionant en els entorns laborals, possibilitant la directa impugnacio
o reclamacio davant dels propis organs laborals.

Com podem observar, la regulacié és extensa i molt variada tant a nivell estatal com internacional,
evidenciant una percepcio real sobre la situacié discriminatoria en els entorns laborals com a quelcom
estructural on, la voluntat de reparacié, prohibicié i minimitzacié dels seus efectes, condicionants i
conseqliéncies son un fet cert i necessari, historicament i fins a I'actualitat. A més a més, podem
comprendre a través de I'analisi d’aquests disposicions normatives, que la lluita per a la igualtat de
condicions i la no discriminacio en els entorns laborals és una batalla profundament arrelada a les lluites
civils i a la conquesta de drets dels ciutadans.

Cal considerar que la discriminacié laboral afecta a substrats tant variats com la ciutadania, la polaritzacio
de classes i politica, la segregacié racial i I'explotacid laboral més radical i autoritaria. La concepcié social
del treball i I'autorealitzacié en els entorns laborals comporta un canvi de paradigma on, la garantia del
compliment estricte de totes aquelles disposicions juridiques capaces d’evitar i combatre les diverses
situacions de discriminacid en el mon laboral, esdevenen fonamentalment necessaries i exigibles.

1.3 Tipologies de discriminacio laboral

La discriminacid té diferents variants en funcid de les caracteristiques propies per a cada tipologia, i dels
factors condicionants per a cada ambit. La Constitucié Espanyola en I'article 14, determina diferents
modalitats discriminatories, alhora establint un punt de partida per al marc normatiu, perd deixant la
possibilitat d’incloure-hi “qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social”. Per tant, s’obra la
possibilitat d’adaptar la realitat social i integrar situacions que antigament no es consideraven
discriminatories, i que degut a I'actual context social, son susceptibles de ser identificades i regulades
normativament. A continuacié s’exposen algunes de les modalitats discriminatories més comunes en
I’actual entorn laboral espanyol.

1.3.1  Discriminacid per rad d’orientacio sexual

Tot i I'actual acceptacid social cap a les persones que senten atraccid per a altres del seu mateix sexe, la
homosexualitat no és considerada una malaltia per part la comunitat cientifica internacional des de 1973,
mostrant aixi, un substrat cultural molt arrelat cap a la homofobia i la discriminacié per a les relacions
afectuoses i sentimentals, alienes als models heteropatriarcals. D’altra banda, la variabilitat social i legal
entre els diferents paisos és encara substancial, degut a les diferéncies fonamentades en els costums i
I'acceptacié social. A Espanya, la homosexualitat va estar penalitzada fins a la transicié per la “Ley de
Vagos y Maleantes”, de juliol de 1954, i posteriorment ratificada al 1970 per la “Ley de Peligrosidad y
Rehabilitacién Social”, la qual pretenia tractar i curar la homosexualitat.

Actualment, la prohibicié de la discriminacié per rad d’orientacié sexual esta regulada per la Llei 62/2003
mitjangant els mateixos mecanismes d’accié positiva que per la resta de factors considerats
discriminatoris.

Tot i I'aparent evolucid, la homofobia continua ben present en la societat on, segons dades del Front
d’Alliberament Gai de Catalunya, les denuncies per agressions homofobes continuen augmentant any rere
any, arribant a xifres del 10% d’increment en els atacs fisics de caracter homofob. D’altra banda, a dia
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d’avui encara hi ha un 15% de la poblacié que opina que la homosexualitat és una malaltia, arribant al
18% en cas dels homes de més de 55 anys.

1.3.2  Discriminacio per rad de génere

Es tracta d’una de les modalitats discriminatories amb més estudis recents al respecte, degut a la entrada
massiva de la dona en el mercat laboral, la manifestacié social de les diferents desigualtats per raé de
genere, i I'actual sensibilitzacié globalitzada, gracies a moviments feministes molt actius i presents en el
debat social (Meza, Martinez, Carols Amira, 2018). La rad de genere s’estén a una pluralitat de situacions,
entre les quals és fonamental nombrar les condicions d’embaras i assetjament sexual, historicament
associades a una concepcié heteropatriarcal de la societat i les institucions. L'Institut de la Dona va
publicar al 2007 un dels estudis més significatius al respecte: “La discriminacié laboral de la dona. Una
década a examen”, identificant en termes genérics quatre grans pilars fonamentals d’aquesta modalitat
discriminatoria:

- Concentracié tradicional en categories professionals més baixes i amb greus dificultats per a
ascendir, manifestant-se I'anomenat “sostre de vidre” o segregacio vertical.

- Retribucié inferior en comparacidé amb els homes sense cap distincié entre nivells de
productivitat i justificacio.

- Accés a ocupacions tradicionalment considerades com a femenines, originant el fenomen de la
segregacié horitzontal.

- Alta concentracié dels percentatges relatius als indexs de temporalitat en els contractes i taxa
d’atur.

La disposicié normativa més identificativa és la Llei Organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de homes i
dones, on al Titol | es regulen les condicions basiques que garanteixen la igualtat de tots els espanyols en
I’exercici dels drets i el compliment dels deures constitucionals. La propia llei determina que les clausules
0 negocis juridics que puguin causar discriminacié per rad de sexe es consideraran nuls i donaran lloc a
les pertinents reparacions o indemnitzacions efectives.

1.3.3  Discriminacio per rad de raga o étnia

El terme encunyat tradicionalment com a “discriminacié racial” esdevindria a dia d’avui parcialment fal-lag
o inexacte. Cientificament, és patent que la variacid racial entre persones procedents de diferents origens
geografics és nul-la, i per tant, no podriem vincular-ho a variacions o categories racials distintes (Porret
Gelabert, Miquel, 2010). Aixi doncs, esdevindria més prudent fonamentar les diferenciacions, si cal, entre
cultures, costums, aparenca, idiomes, procedéncia geografica, entre altres, tots ells constructes socials i
aspectes arrelats al substrat cultural intrinsec de les persones com a éssers socialitzadors, predisposats
per ala convivéncia en comunitats i la conservacio de les tradicions propies de cada étnia, cultura o origen.
Per tant, és més optim parlar de discriminacions per rad d’origen, étnia o pertinenga a col-lectiu
culturalment racialitzat, considerant en tot cas, que és recurrent recordar que tots formem part d’una
Unica raga on, de manera injusta, historicament, s’ha tendit a racialitzar certs col-lectius pertanyents a
origens distints.

Sén variats els informes que mostren tacitament la discriminacié racial i étnica en I'ambit laboral a
Espanya. Per citar-ne alguns, tenim el cas dels Informes del Moviment Contra la Intolerancia (Informe
Raxen, 2012), el de la Organitzacié SOS Racisme (Informe anual, 2013), i els Informes del Consell per a la
promocié de tracte i no discriminacié de les persones per origen racial o étnic, del Ministeri de Sanitat,
Serveis Socials i lgualtat (Informe anual, 2012). Es pot concloure que el motiu racial és el tipus de
discriminacié més habitual en els entorns laborals, situant-se en un percentatge del 56% segons I'Informe
de SOS Racisme, seguit d’'un 46% per la discapacitat i la orientacié sexual.
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En materia juridica, ens hem de remetre novament a I'article 14 de la Constitucié Espanyola que garanteix
“la prohibicio de la discriminacié per rad de naixement, raga, sexe, religio, opinié o qualsevol altra condicié
o circumstancia personal o social”. Un dels problemes principals d’aquesta redaccié és la difusié que
apareix entre la divisio de drets dels ciutadans i els drets dels treballadors, suscitada en part, per I'aparicié
de treballadors en situacié administrativa irregular als quals no se’ls hi garanteix I'efectivitat d’aquestes
mesures per la seva condicid.

1.3.4  Discriminacid per rad de nacionalitat

Podem definir la nacionalitat com la pertinenga d’una persona o col-lectiu a un ordenament nacional o
estatal concret (Porret Gelabert, Miquel, 2010). El tipus discriminatori s’origina per raé del lloc estatal de
naixement, i conseqlientment, pel sentiment, idioma i costums. La interconnexié entre les diferents
modalitats discriminatories és continua degut a la complexitat de cadascuna, i als diferents factors als
quals una mateixa pot afectar. Aixi doncs, en termes tacits, la discriminacié per rad de nacionalitat esta
lligada a la discriminacid racial o per rad de sexe, obeint a la consecucié de casos concrets, com és el cas
de la doble discriminacié que afecta a les dones de color, o a les persones procedents dels paisos del nord
d’Africa.

En termes juridics, esta contemplada en el Tractat de la Unié Europea, en els articles 12 i 13, constituint
el principi de no discriminacié per raé de nacionalitat com a element vertebrador de I'ordenament
comunitari.

1.3.5  Discriminacio per rad de discapacitat fisica, sensorial o psiquica

La estigmatitzacid social dels col-lectius que tenen algun tipus de diversitat funcional ha estat
tradicionalment arrelada a la manca d’oportunitats laborals, i al menyspreu per part de la societat i
I'administracié, normalitzant i encunyant per a ells termes institucionalment tant humiliants com
“subnormals”, “invalids”, “deficients” o “disminuits”. La voluntat d’integracio i adaptabilitat dels diferents
requisits d’accés al treball, aixi com el condicionament obligatori per al seu acompliment laboral eficag,
juntament amb mesures previstes per part de I'administracio, tals i com programes d’accés a la ocupacié
per a persones amb diversitat funcional exercit tant des de centres especialitzats, com des de les propies
Comunitats Autonomes, han ajudat a donar visibilitat a una altra realitat, procurant sensibilitzar
socialment entorn a les necessitats especials del col-lectiu, i promovent alhora la seva integracié en

I’entorn professional.

La Constitucié Espanyola estableix en I'article 49 la premissa inicial per al desenvolupament de legislacié
derivada. D’aquestes en destaquen:

- Lallei13/1982 relativa a la Integracié Social de Minusvalids, la qual determinava la obligatorietat
de contractar un nombre de treballadors d’almenys el 2% per a les plantilles superiors als 50
treballadors.

- ElReial Decret 27/2000 estén I'anterior obligatorietat a totes les empreses publiques i privades.

- ElReial Decret 290/2004 promou el traspas dels treballadors que exercien les seves funcions en
centres especials protegits, cap al treball ordinari en empreses.

- La Llei d’lgualtat d’oportunitats, no discriminacié i accessibilitat universal de persones amb
discapacitats determina el compromis de desenvolupar normativa basica per a la equiparacio,
fomentant la sensibilitzacid, el desenvolupament tecnologic i la imposicié de sancions i multes.

1.3.6  Discriminacio per motius religiosos o ideologics

Tot i ser un dret inherent als treballadors independentment de la tipologia d’empreses, es dona el cas
d’organitzacions que segueixen un determinat ideari, com podrien ser les organitzacions religioses,
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centres d’ensenyament, empreses de comunicacid, entre altres. Aixi doncs, les empreses poden coartar
aquesta llibertat i imposar i exigir certes caracteristiques ideologiques.

Es importat remarcar en aquesta modalitat discriminatoria, la doctrina establerta per la Sala de lo Social
del Tribunal Suprem en la Rec. N23397/2008, on determina que en I'ambit de I'ensenyament, les
confessions poden disposar els continguts de les ensenyances religioses, respectant en tot cas “les
exigencies inexcusables de indemnitat del ordre constitucional” i les previsions legals entorn als processos
de seleccié. D’altra banda, qualsevol discrepancia amb el professorat, i en cas de no renovacio, s’haura de
motivar la decisié basada per raons d’indole religiosa o moral, salvaguardant la concordanga amb els drets
fonamentals dels treballadors.

1.3.7  Discriminacio per rad de llibertat d’expressio

El dret a la Iliure expressié d’idees i pensaments apareix consagrat en l'article 20.1 de la Constitucié
Espanyola. No es tracta d’una llibertat absoluta, sin6é que esta sotmesa a limits de caracter excepcional i
a una interpretacio restrictiva, en consideracié de diverses senténcies del Tribunal Constitucional. La
senténcia n2372 del 13/12/94 esmenta que la llibertat d’expressié no és absoluta i il-limitada per a
qualsevol ciutada. Les limitacions tindran un caracter general i un altre d’especific, aquest ultim delimitat
per la funcionalitat, carrec, naturalesa del servei professional, o jerarquia, entre altres.

1.4 Actuacions i gesti6 de la diversitat i la igualtat d’oportunitats

Un cop esmentades i analitzades les principals modalitats de discriminacié, podem apreciar que la
diversitat i la seva gestié han sigut objecte historicament del prejudici i la marginacid, i aixo s’ha reflectit
integrament en els entorns laborals com a elements normalitzats, o associats al nostre propi substrat
cultural. Per tant, totes aquelles activitats que fomentin la sensibilitzacid, i que comportin a donar una
visibilitat integradora, esdevindran necessaries per a crear climes i entorns propicis per a la inclusié de
tots els col-lectius, el Iliure desenvolupament de les tasques professionals i el respecte i compliment del
marc juridic actualment establert.

Aixi doncs, la connexié entre la qliestid juridica i sociologica pren partit cada cop que es materialitzen
mesures i actuacions a favor de garantir I'aplicabilitat tacita de les disposicions elaborades, per tal de
salvaguardar els drets i interessos de determinats col-lectius.

Des del punt de vista corporatiu, la gestié de la diversitat es tradueix mitjangant aquelles estrategies que
persegueixen la integracié de totes les sensibilitats, tendencies i caracteristiques humanes dels membres
d’una mateixa empresa, amb el proposit d’aconseguir els propis objectius de negoci. Les estratégies de
gestid de la diversitat signifiquen una major competitivitat, millor imatge corporativa i social, major
creativitat i un estalvi de costos. La planificacid per a I'assoliment dels objectius permetra aplicar sistemes
organitzatius adients per a la gestié de la diversitat, en consideracié dels multiples factors que hi
incideixen més enlla dels estrictament laborals, perd que afavoreixen un comportament global en sintonia
amb els valors inclusius.

1.4.1 Cultura organitzativa

La cultura corporativa de les organitzacions pot incloure I'aplicacié de meétodes i practiques que
possibilitin una actuacié homogenia enfront als diferents suposits discriminatoris. Aixi doncs, la gestié de
la diversitat comporta afrontar les diferencies per a obtenir majors beneficis per les empreses i els propis
treballadors. Mitjangant una cultura empresarial amb estratégies fonamentades en la gestié de la
diversitat, es potencia la consideracié dels equips en funcié de la seva propia meritocracia, talent i
acompliment professional.

Les estratégies que pretenguin fomentar aquest tipus de cultures organitzatives han d’estar perfectament
vinculades al departament de direccié com a element estructural i fonamental de 'empresa. Qualsevol
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canvi estratégic en materia d’inclusié haura de prevaldre en el manteniment i millora de les disposicions
establertes per a la integracid i gestio de la diversitat com a elements descriptius de la cultura empresarial.
Per tant, cal exigir certa coherencia en la delimitacio de les estrategies i I'obtencié de resultats pragmatics,
procurant fugir del mal Us d’aquesta en cas que, deliberadament, només persegueixi beneficis
propagandistics i de mer marqueting empresarial. A més a més, |'actuacié etica en funcié dels propis
codis deontologics és garant d’una cultura organitzativa inclusiva i amb una gestid real i eficag de la
diversitat.

Algunes de les actuacions més comunes pel que fa al foment la cultura organitzativa integradora és la
inclusié e clausules anti-discriminatories, que fomentin I'accés a persones pertanyents a col-lectius
protegits, o la instauracié de sistemes de seleccié de personal, promocid i formacié basats en criteris
técnics, objectius i neutres per raé de diversitat. Es vital delimitar els perfils dels treballadors en funcié de
I’'adequacio els llocs de treball més adients per a cada empleat, atenent als seus desitjos de promocid i
realitzacié professional, i deslliurant-se en tot moment de qualsevol influéncia discriminatoria per tal de
potenciar una visié amplia de justicia i equitat laboral.

1.4.2  Plans d’igualtat

Els plans d’igualtat funcionen com a mecanismes interns en les organitzacions per a la consecucié d’uns
objectius determinats en matéria d’inclusié i igualtat d’oportunitats. Enfront a les mancances i ineficacia
del marc juridic institucional, les empreses poden optar per aprovar objectius d’igualtat, vetllant per la
seva execucié i valorant cada programa en funcié de les caracteristiques excepcionals de cada col-lectiu.

La consecucid dels objectius instaurats en els plans d’igualtat comportara la fortalesa dels valors culturals
en les organitzacions, consolidant les caracteristiques que afavoreixen la identificacié de les empreses en
funcié de la seva cultura organitzacional, i reflectint-se en el rol i funcionament dels equips, els quals
treballaran amb un major engagement i obtindran majors beneficis productius. D’altra banda, la reputacio
de les companyies també es veura beneficiada gracies a la proliferacié d’una imatge empresarial,
necessariament associada a la solidaritat i a la gestio eficag de la diversitat. Per tant, sera més facil atreure
talent i conservar-lo ja que la organitzacié esdevindra més atractiva per a treballar-hi gracies a la seva
reputacié empresarial. Funcionara, senzillament, com un mecanisme adjunt d’ employer branding
mitjangant el qual, la captacié de talent es basara exclusivament en criteris propers als valors de
solidaritat, diversitat, equitat i meritocracia, propiciant una major empatia per part dels nous candidats.

Finalment, els plans d’igualtat estan associats a I'increment de la innovacié i la creativitat, estretament
vinculades a la pluralitat i als beneficis de la gestié efica¢ de la diversitat. La conformacié d’equips de
treball amb aquestes caracteristiques, significara majors beneficis Iligats al progrés de I'empresa i al seu
manteniment en el mercat, amb nous productes i estils de desenvolupament de la seva propia activitat.
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2 LA DISCRIMINACIO LABORAL PER MOTIUS RACIALS

La discriminacio laboral per motius étnics o racials obeeix a unes peculiaritats excepcionals per la seva
propia naturalesa. L'assoliment de la diversitat esdevé fonamental en les empreses a I’hora d’evolucionar
cap a un nou paradigma integratiu, on la pluralitat de persones i treballadors siguin acceptades sense
condicionants, més enlla dels purament tecnics, o en virtut de les seves propies habilitats professionals.
El cami cap a la transformacié de les organitzacions comporta la sensibilitzacié necessaria entorn a un
problema arrelat profundament a la nostra societat, alimentat pels prejudicis i les lluites historiques per
a la conquesta dels drets civils.

L'acceptacid i el respecte davant les persones pertanyents a col-lectius tradicionalment racialitzats és
garantia per a una nova concepcié del treball com a eina socialitzadora, facilitant a aquests ciutadans que
formen part de la nostra propia societat, adquirir els valors de desenvolupament professional i vocacional,
I’equilibri economic i I'autorealitzacié ocupacional; valors protegits constitucionalment i defensats per
lleis estatals i internacionals en virtut de la proteccid i defensa dels drets dels treballadors.

Tal i com hem pogut observar, en la majoria de modalitats discriminatories dins els entorns laborals es
produeix una situacié d’injusticia que s’estén des dels processos inicials de seleccié de personal i
publicacié d'ofertes de treball, fins a I’analisi i gestié de les candidatures, el reclutament, la presa de
decisions, l'ascens i la promocié d’ofertes internes. Aquests modus discriminatoris es poden
desencadenar de manera directa, ja sigui per la parcialitat expressada en una oferta de treball, o
mitjangant condicionants i comentaris explicits; o d’altra banda, indirectament, més dificil de detectar ja
gue, majoritariament, s’ubica dins les fases de gestid curricular i sovint pot ser analitzada exclusivament
mitjangant métodes estadistics.

Resulta vital emmarcar el concepte de racialitzacié analitzant quines sén les caracteristiques associades a
aquest col-lectiu, i determinant el seu propi abastiment conceptual. La discriminacio racial no es limita
Unicament a aquelles persones migrades: ja sigui regularment o a través de situacions d’irregularitat
administrativa, o que tenen una aparenga propia de determinats origens, étnies o cultures; sin6é que el
procés de racialitzacio s’estén a persones de la nostra propia nacionalitat, o pertanyents a classes socials
en perill de vulnerabilitat extrema, i s’instaura com a mecanisme discriminatori a través de prejudicis i odi
enfront a ciutadans per raé de color de la pell o étnia de procedéncia dels seus antecessors. Una injusticia
arrelada als substrats socials més profunds, i promulgada per alguns dels moviments identitaris més
polaritzadors de I'ambit socio-politic.

Finalment, és important estudiar quins son els plantejaments que ha formulat I'administracié per a
promoure la integracié i la gestié de la diversitat, tot esmentant les tendéncies i analitzant les modalitats
més comunes de discriminacidé per motius racials durant els processos de seleccid de personal.

2.1 Evolucié del fenomen migratori a Espanya

Els darrers analisis sobre el flux migratori a Espanya coincideixen en un descens prolongat des de I'inici de
la crisi economica de 2008, basat principalment en les propies estadistiques que ofereixen els visats
expedits en les Oficines Consulars, les concessions d’autoritzacions de treball a persones estrangeres i la
estadistica de variacions residencials i migracions. En aquest periode, van marxar d’Espanya 1.927.569
persones, de les quals 232.418 eren poblacié espanyolai 1.696.151 poblacié estrangera (Carrasco Carpio,
Concepcidén, 2015). L'any 2010, el creixement de poblacié immigrant era Unicament del 2,8% en
comparacio al 2009. L’any 2012 la xifra de persones estrangeres residint regularment a Espanya era de
5.411.923 persones, una xifra lleugerament superior a I'actual, establerta en 5.235.375 a finals de 2020.

Tal i com podem observar en el segiient grafic, la variabilitat del flux migratori es trenca a partir de 2016,
accentuant un cert desequilibri degut al lleuger increment de la tendéncia del fenomen migratori en els
darrers anys. Al 2019, aproximadament 750.000 persones van migrar a Espanya, mentre que unes 300.000
van abandonar el pais.
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Figura 3. Flux migratori a Espanya (2010 —2019).
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Es necessari esmentar que les xifres oficials de fluxos migratoris mai inclouen la poblacié d’origen
estranger en situacié administrativa irregular. Per tant, en un estudi que pretén conscienciar i analitzar la
discriminacio laboral per motius racials a Espanya, independentment de la situacié administrativa de les
persones treballadores, cal incloure a aquests ciutadans als quals el sistema els hi nega I'accés regular al
mercat de treball, ja que la seva vulnerabilitat s’incrementa exponencialment, i es veu condicionada per
la ineficacia constant de la proteccié institucional i administrativa. Per a calcular el nombre de persones
en situacié irregular, és necessari recérrer a les xifres del Padré Municipal i comparar-les amb les dades
de les autoritzacions de residéncia, tot i les imprecisions que aixdo comporta. D’altra banda, cal contrastar
el procés mitjangant la comparacié entre les dades d’ocupacié del Qiestionari de Poblacié Activa i les
dades de la afiliacié ajustada a la Seguretat Social. En consideracié de dades de Creu Roja, el 15,2% de
persones entrevistades reconeix haver treballat en la denominada “economia informal”. Al 2018, la xifra
de persones estrangeres en situacié administrativa irregular era de 430.000 persones, de les quals el 55%
foren dones.

A continuacié, podem observar graficament els indexs relatius a la evolucié de la xifra de persones
d’origen estranger en situacié administrativa irregular. Tal i com se’n desprén, la tendéncia cap al descens
és pronunciada des dels darrers anys de I'etapa de creixement economic, fins arribar a un lleuger repunt
a dia d’avui.
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Figura 4. Evolucid de la immigracié irregular a Espanya (2002 — 2019).
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La estimacié actual de les persones en situacié administrativament irregular a 2019 és d’entre 390.000 i
470.000 persones. D’aquestes, el 55% continuen sent dones, i quatre de cada cinc tenen menys de 40
anys. La edat mitjana dels homes és sensiblement més baixa que la de les dones (Fanjul, Gonzalo; Gélvez-
Iniesta, Ismael, 2020).

Les mateixes dades evidencien alhora un trencament dels prejudicis establerts, ja que la procedéencia
d’aquestes persones és majoritariament de Colombia, Veneguela i Hondures, entrant al pais genéricament
amb avid, i suposant una proporcié d’'immigrants africans només d’'un 10% del total. Les motivacions
causants d’aquesta immigracié en situacié administrativa irregular depenen de contexts caracteristics i
excepcionals per a cada pais d’origen. En el cas de Veneguela intervé I'exode propiciat per la crisi
estructural que sofreix el pais des de fa anys. A Hondures, un dels principals causants és la desintegracio
social i economica alimentada per uns elevadissims indexs de violéncia, on el tancament de fronteres amb
Mexic ha impedit la fugida cap a Estats Units, incentivant I'éxode cap a paisos de la Unié Europea.
Finalment, pel que fa a les persones procedents de Colombia, aquestes han vist la oportunitat de migrar
degut a la eliminacié del visat obligatori Schengen des de juny de 2015.

La ruptura del clixé de la immigracié administrativament irregular suposa el ruptura de les imatges que
socialment hi ha associades a aquest drama. En sén exemple els intents desesperats de salts a les tanques
de la Frontera Sud, o la criminalitzacié dels manters, okupes i menors no acompanyats; comportant totes
aquestes activitats la construccié d’una caricatura esbiaixada de la realitat on s’equipara sistematicament,
ja sigui tant en mitjans de comunicacié com en mitings politics, a tots aquests col-lectius vulnerables amb
bastos delinqlients de carrer, o integrants de mafies internacionals organitzades, reproduint una imatge
social d’'un drama que va molt més enlla de les actuals suposicions generalistes.

El seglient grafic mostra la procedéncia de la majoria d’immigrants considerats administrativament
irregulars. Tal i com podem observar, es constata |'origen d’aquestes persones de paisos situats a
I’America Central i Sud Ameérica, aixi com en menor grau, de la resta de paisos europeus i africans. Per
tant, la demostracié d’aquesta tendéncia esta estretament vinculada als processos de racialitzacio i
discriminacio de persones per la seva aparenga o trets culturals, més enlla d’associar-los amb uns tipus de
fluxos molt diferenciats als socialment establerts en I'ideari identitari. La migracié, ja sigui
administrativament irregular, o complint la totalitat dels protocols reglamentaris, obeeix a motivacions i
caracteristiques molt complexes i peculiars per a cadascun dels contexts d’origen.
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Figura 5. Pes de les diferents nacionalitats en I'stock d’immigrants irregulars.
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Els fluxos migratoris de les ultimes décades han ocasionat la creacié d’un entorn laboral propi i amb unes
caracteristiques reiteratives per a les persones migrades. La manca de garanties legals, la contractacio
fraudulenta, I'explotacio, els salaris baixos, entre altres, formen part del mercat ocupacional d’aquests
col-lectius. Per tant, és necessari analitzar quins son els factors que ocasionen la creacié d’aquest entorn
hostil per a I'autorealitzacié professional i el compliment dels drets humans més basics.

2.2 Les circumstancies laborals de les persones racialitzades

La situacié de vulnerabilitat que sofreixen les persones pertanyents a col-lectius culturalment racialitzats
s’articula de manera transversal en molts dels aspectes de la seva vida diaria. Les dificultats s’estenen més
enlla de I'obtencié de I'empadronament municipal, o el permis de treball o residéencia. Els suposits
discriminatoris sorgeixen a I’'hora de signar un contracte de lloguer, de reconeixer els estudis universitaris
i certificats obtinguts en el pais d’origen, de contractar i obrir un compte bancari, i de ser seleccionats
segons criteris professionals en un lloc de treball, entre altres. Aquests impediments originen una situacid
perjudicial on d’entrada, les persones migrades passen a pertanyer a un estatus social ben diferent al dels
propis ciutadans, comportant que el reconeixement dels drets més basics es vegi en entredit
estructuralment.

Els efectes colaterals de la funcid social del treball haurien de ser, si més no, més necessaris que mai a
I’hora d’ajudar a facilitar la sortida d’aquest col-lectiu del substrat social que perdura dins dels prejudicis
més toxics del nostre ideari, conformant actualment generacions de treballadors precaritzats dins d’un
sistema que, tal i com hem observat, conté greus mancances pel que fa a la gestio eficag de la diversitat
des d’una perspectiva amplia.

Segons estimacions del recent estudi de la Fundacié porCausa, aproximadament uns 300.000 immigrants
extracomunitaris ocupen treballs dins 'anomenada economia informal. Els motius sén diversos: ja sigui
per la manca de permis de treball, o perque les circumstancies de la seva vulnerabilitat els obliguen a
exercir dins 'economia submergida. Els treballadors immigrants que formen part d’aquest substrat
irregular del mercat laboral son el 19% del total. D’altra banda, els sectors que concentren més
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treballadors d’aquesta tipologia son: les activitats de la llar, aplegant més de 80.000 treballadors en
situacié irregular i esdevenint més del 30% del total; i la hostaleria, amb més de 70.000 treballadors
immigrants en situacié administrativa irregular, significant el 29% del total (Fanjul, Gonzalo; Galvez-
Iniesta, Ismael, 2020).

Es important comprendre I'impacte que tenen les circumstancies propies del nostre context social i
economic sobre aquests col-lectius. Les persones treballadores estrangeres sofreixen majors dificultats a
I’hora d’adaptar-se a les situacions esdevingudes arran les diverses crisis economiques, amb taxes d’atur
que els afecta més directament, pitjors salaris i major risc de pobresa extrema. El panorama que apareix
és d’elevada vulnerabilitat, tot i formar part del mercat laboral espanyol, perd amb unes causes
excepcionals que afecten negativament a les seves condicions Uniques, i que mereixen ser analitzades
particularment:

- D’una banda, les condicions actuals sén atribuibles a la sobre representacié dels treballadors
estrangers en les ocupacions de baixes qualificacions, les quals alhora, s’han vist més afectades
per les crisis economiques consecutives i sofreixen menors indexs de contractes parcials. La taxa
d’atur de la poblacié estrangera es va situar al 2019 entorn al 19%, cinc punts més per sobre de
la espanyola (CCOO, 2019).

- Laconstruccio representava al 2008 el 18% de la ocupacid, proporcid que s’'incrementava en cas
dels homes procedents del continent africa o estrangers d’origen est-europeu, just abans dels
efectes devastadors de la primera crisi economica. La sobre dimensid de persones treballant en
aquest sector va significar per a ells uns majors prejudicis degut a la drastica reduccié de
I'activitat durant I'explosié de la bombolla immobiliaria.

En I'actualitat, el segiient grafic mostra la distribucio de la poblacié ocupada segons el sector i
nacionalitat. Tal i com podem observar, la concentracié de poblacié estrangera es centralitza en
els sectors de I'agricultura, la construccid i els serveis, sectors associats socialment a una major
precarietat, i pitjors condicions de treball i salaris.

Figura 6. Poblacié ocupada segons sector i nacionalitat.
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- Larigidesa normativa amb la qual es topen aquests col-lectius, dificulta la insercio regular en el
mercat de treball. La Llei Organica 2/2009, normativa reguladora en mateéria d’estrangeria,
estableix la consideracid per als estrangers procedents de tercers paisos, com a propis de la
situacidé nacional d’ocupacid. Aquests precepte determina la possibilitat d’ocupar els llocs de
treball que no hagin sigut coberts pels espanyols o pels estrangers procedents de I'Espai
Econdomic Europeu. La mesura limita substancialment I'accés al treball per part de les persones
pertanyents a tercers paisos, i comporta un dels principals focus de discriminacid i desigualtat.

El risc d’atur en les persones estrangeres ha esdevingut tradicionalment superior al dels espanyols. Al
2007, aquest risc es xifrava per a els treballadors africans amb un 66% menys de possibilitats d’adquirir
una ocupacio, a continuacié dels treballadors pertanyents a la resta de paisos europeus amb un 52%,
llatinoamericans amb un 43% i estrangers de la Unié Europea amb un 21% (Rinken, Sebastian; Alvarez-
Sotomayor, Alberto; Cortés Sanchez, M2 del Pilar; Galera Pozo, Gema, 2011). D’altra banda, la variabilitat
en funcié de la edat, sexe i formacid, en comparaci6 amb els treballadors espanyols, no esdevé
substancialment diferent. En termes generals, independentment de les franges d’edat, sexe i formacio,
els treballadors estrangers tenen una probabilitat significativament major d’estar aturats.

La formacid va passar a ser un factor rellevant en el col-lectiu migrant just després de la crisi de 2008. Al
2014, el percentatge d’ocupacié mantenia una estreta relacié amb el nivell educatiu dels treballadors
immigrants, i el mateix passava amb el nivell d’atur, el qual disminuia amb I'increment del nivell educatiu.
Entre els analfabets, al 2014 la taxa d’ocupacid era del 20%, i la d’atur del 50%; pero pel que fa als
treballadors immigrants amb estudis universitaris, la ocupacié era superior al 68%, i I'atur, inferior al 17%
(Grande, Rafael; Paniagua, Tania; Del Rey, Alberto, 2016).

Un dels darrers factors destacables és I'elevat nivell de temporalitat en la contractacié. Al 2019, el
percentatge de persones amb contracte temporal era el més elevat des de I'inici de la crisi economica. Al
2008, el 25% de persones assalariades amb nacionalitat espanyola eren temporals, mentre que en el cas
dels estrangers, el percentatge s’elevava al 50%. Al 2018, els percentatges van passar a ser del 24% i el
38% respectivament.

Tot i aix0, la conversié de contractes de temporals a fixes és lleugerament superior en el cas dels
estrangers, ja que aquests mantenen una temporalitat superior i una duracid inferior en la contractacio,
ambdods simptomes d’una precaritzacié major en la contractacié per part dels treballadors estrangers. Tal
i com mostra la seglient taula que recull les dades oficials de la EPA dels dos primers trimestres de 2019,
podem observar la evolucié dels parametres de temporalitat i ocupacio des de la crisi de 2008 fins al 2019.

EsRayls Estrangers Espanyols Estrangers

Any Indefinits Temporals Indefinits Temporals

2008 10.690 3.633 1.265 1.273 25% 50%
2009 10.589 3.006 1.289 997 22% 44%
2010 10.442 2.960 1.293 897 22% 41%
2011 10.346 2.999 1.179 871 22% 42%
2012 10.074 2.692 1.088 720 21% 40%
2013 9.796 2.646 1.017 610 21% 37%
2014 9.883 2.851 974 577 22% 37%
2015 10.065 3.126 994 588 24% 37%
2016 10.224 3.326 1.036 642 25% 38%
2017 10.469 3.482 1.056 709 25% 40%
2018 10.785 3.590 1.097 762 25% 41%
2019 10.993 3.561 1.213 756 24% 38%

Font: Confederacio sindical de Comissions Obreres. 2019.

Finalment, el 29% d’aquests contractes temporals s’estima que tenen una duracié inferior a 7 dies, i el
41%, la seva duracid s’estén entre un dia i menys d’un mes.
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Tal i com hem observat, el procés de discriminacié de persones pertanyents a col-lectius racialitzats no
s’adequa als motius que popularment s’atribueixen als immigrants procedents de determinats origens o
etnies. La racialitzacié forma part d’una injusticia transversal que mescla els clixés instaurats amb la manca
de coneixement i empatia motivacional d’aquesta discriminacié. Dins dels prejudicis, I'aparenca fisica, el
color de la pell, I'origen cultural, la tinenga de noms i cognoms que puguin arribar a suposar un origen
diferent al nacional, formen part d’algunes de les exclusions més comunes que poden arribar a sofrir. Tot
i la associacié que es realitza continuament entre persones racialitzades i immigracio, el procés de
racialitzacié sovint forma part d’un factor independent a I'origen administratiu d’aquestes persones.

La manca de la gestio eficag¢ de la diversitat significa la imposicié de barreres étniques a la inclusié en el
mercat laboral de persones que, independentment dels seus origens, sén maltractades des de diferents
instancies, negant-los-hi per tant, I’accés als drets més basics protegits per la nostra propia Constitucio.

2.3 Tendencies en la integracio

La integracid social dels immigrants i els col-lectius tradicionalment racialitzats tracta un debat obert que
arrossega lluites i discrepancies a tots els nivells arran les darreres decades. La qiiestié de la integracié
eleva els seus efectes des de les associacions compromeses amb la causa, fins a I'analisi de I'eficacia de
les normes juridiques actualment establertes.

Tal i com hem anat exposant durant aquest estudi, la connexié entre la qiiestié social i normativa estén el
caracter transversal de la gestid de la diversitat a tots els substrats i paradigmes de la societat. Des del
punt de vista sociologic, la integracid social es demostra mitjangant la constatacid de xifres i fets; mentre
que pels juristes, la integracié és qliestio de drets, i en resulta fonamental la distancia entre la llei i la
realitat social. Per tant, la integracio social dels immigrants i els col-lectius racialitzats hauria de passar
pel reconeixement dels drets socials que regulen la satisfaccié de les necessitats basiques, i que permeten
desenvolupar una vida digna en el planol socio-econdmic, de la salut i de la propia subsistencia.

Un dels efectes directes de la globalitzacié és la concepcid de la immigracié com a quelcom estructural en
les societats occidentals. Aixi doncs, la integracid de les persones immigrants és una necessitat basica per
a que aquest fenomen no s’instrumentalitzi, i es pugui considerar com a fonament per a I'estructura de la
societat, promulgant un model moral i juridic de convivéncia (Garcia Civico, Jesus, 2011). Els avengos en
mateéria penal per a combatre la discriminacid han sigut variats, com la inclusié en el Codi Penal de delictes
i agreujants per als suposits de discriminacié, racisme i xenofobia, destacant-ne els articles 22.4 i 314,
considerant-se aquest darrer com un mecanisme principal per a la proteccié dels delictes d’ambit laboral.

Tot i els esforgos de la legislacid, esdevé en multiples situacions simbolica, havent sigut instat en varies
ocasions I'Estat per part d’Amnistia Internacional, recomanant la promulgacié d’un pla integral de lluita
contra els actes racistes, xenofobs, antisemites, islamofobs i de menyspreu cap als immigrants (Tomé da
Mata, Edileny, 2015).

La instrumentalitzacio del factor de la immigracié ha significat la assimilacié geneérica d’aquest col-lectiu
com a “ma d’obra” en termes amplis, obviant de manera comuna la resta d’ambits susceptibles d’integrar-
se dins un concepte complet de diversitat. D’entrada, la garantia dels drets socials basics haurien d’arribar
a ésser un salva conducte per a aconseguir majors indexs d’igualtat, pero el Comitée d’Experts per a la
Integracié del Consell d’Europa determinaven com a arees fonamentals de la integracio: la ocupacié, la
educacié, I'habitatge, I'atencid sanitaria, la nutricid, la informacid i la cultura. Aixi doncs, la integracio
conscient acapara tots els ambits de la vida quotidiana fonamentals, i I'accés al treball funciona com a
mecanisme garant i transversal per a 'assoliment de la majoria d’ells. Es per aquest fet que I'exigéncia
d’uns requisits equitatius en la seleccié de personal i la incorporacié de nou talent a les empreses forma
part d’un dels pilars estructurals de la integracid.
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En I'exercici de la equiparacié dels principis de I'Estat de Dret, segons els propis criteris de Garcia Civico,
el procés d’integracid és subdivisible en tres ambits:

- La promocié de la integracié com a obligacié dels poders publics. Aixi doncs, la integracié és
necessaria tant politicament com socialment, i conseqlientment, és exigible per part de la
ciutadania com a societat integradora. En si mateixa, ha d’esdevenir valuosa, sense dependre
d’altres factors instrumentals, per tal de garantir el compliment dels drets socials elementals.
Juridicament, la normativa amb més pes es situa en I'dltima reforma de 2009 de la Llei Organica
4/2000 sobre els Drets i Llibertats dels Estrangers i la seva Integracié Social. L’article 2 ter.
especifica en la seva redaccié que els poders publics promouran “la plena integracié dels
estrangers en la societat espanyola”, i d’altra banda, les Administracions Publiques promulgaran
mesures per a la integracio transversal entre la societat receptora i les persones immigrants.

Per tant en aquest cas, la normativa concreta una necessitat d’integracié tant per a les persones
migrades com per a la ciutadania que rep a aquesta poblacié. La integracié conscient ha de ser
capa¢ de vetllar per la participacié econdomica, social, cultural i politica d’aquest col-lectiu,
fomentant una cooperacié a dos bandes sota els criteris basics d’equitat i empatia.

- Laintegracié com a procés bidireccional. Continuant en el mateix terme, el propi Pla Estratégic
de Ciutadania i Integracié dels Immigrants promou un procés amb responsabilitat compartida,
procurant que la integracid esdevingui un fenomen primordial en les politiques europees
d’immigracié i asil, mitjangant la col-laboracié activa entre entitats de caracter civil com a
interlocutors socials essencials.

A mig termini, el procés hauria de significar la creacié d’una societat més inclusiva, garantint la
participacio i desenvolupament social de les persones migrades en la mateixa igualtat de tracte,
condicions i oportunitats.

- Laintegracié com a procés asimetric. La valoracio considera que la societat d’acollida i la migrada
sén desiguals en termes de poders econdmics, recursos materials i poder politic. Es per aquest
fet que podem arribar a comprendre gran part de les desigualtats que es produeixen actualment
en termes socials. La manca de representacié politica d’aquest col-lectiu produeix un
estancament de les institucions, impedint la comprensié de les seves necessitats Uniques, i
dificultant la instauracié de mesures equitatives per a la promulgacié de la integracié com a
element social i estructural.

La fal-lag reivindicacié identitaria i la proteccié de les costums i les tradicions sén els camps de
batalla d’algunes de les organitzacions més reticents a la integracié com a element holistic. L'atac
sistematic cap als immigrants d’escassa edat, refugiats politics, demandants d’asil o migrats
economics, perpetua una manca de bidireccionalitat nociva per a I'assoliment dels objectius
d’integracid i gestié de la diversitat. Tots els discursos que incentiven el xoc de cultures i
civilitzacions estan estretament vinculats als processos d’exclusio, polaritzacid i extensid de les
desigualtats socials.

El cas racial s’empra constantment com a element politic, amb voluntat de dividir una societat que, cada
cop més, polaritza la propia conquesta dels drets civils. Els debats centren la intensitat en establir
diferencies i magnificar les distincions culturals entre els propis ciutadans de la mateixa nacié. Les
persones migrades i els col-lectius racialitzats formen part del nostre poble, una estructura social ferma i
arrelada en la interculturalitat com a mecanisme de creixement social i d’integracio eficag de la diversitat.
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2.4 La discriminacid racial en la contractacid i seleccié de personal

Com hem pogut observar, la ocupacié entesa com a entitat integradora en la gestié de la diversitat,
requereix I'assumpcié d’elements que conformen el compliment dels drets socials exigibles per a la
igualtat d’oportunitats i el desenvolupament social. En aquest procés, els departaments de seleccié de
personal en les organitzacions i les empreses especialitzades en consultoria de seleccié de personal,
formen part dels actors particips en la garantia dels principis d’equitat i igualtat.

En termes juridics, el Reial Decret 735/1995 recull la normativa de les agéncies de col-locacié sense
finalitats lucratives. La Llei 14/1994 s’encarrega de regular les empreses de treball temporal, i el Reial
Decret 4/1995 en desenvolupa el seu funcionament. Les agéncies privades de col-locacié funcionen com
a instrument de la politica activa en la ocupacié, amb la voluntat d’assolir la eficacia en I'accés al treball
mitjangant accions d’ajuda a la col-locacid, i garantint permanentment el principi d’igualtat d’accés a la
feina. Les agéncies, estan estretament vinculades amb els Serveis Integrats per a la Ocupacié i els SIPES.

D’altra banda, no hi ha cap legislacié especifica per a les activitats professionals de seleccié de personal
amb finalitat lucrativa, ni per als professionals autonoms, o que exerceixen dins les empreses en els
departaments de Recursos Humans (Ledn Garcia-lzquierdo, Antonio; Garcia-lzquierdo, Mariano, 2007).
S’hi podria vincular el Conveni 181 de la Organitzacié Internacional dels Treballadors en relacié amb les
Agéncies d’Ocupacié Privades. A més a més, s’estableixen obligacions per a les empreses de seleccié en
el Reial Decret Legislatiu 54/2000 relatiu a les Infraccions i Sancions en I'ordre social, entre les quals,
determina com a infraccié greu en I'article 27.3 “No informar a les empreses de seleccid sobre les tasques
de I'lInstitut Nacional d’Ocupacid” en cas que se n’exigeixi informacio; i I'article 42.6, en referencia a la Llei
Basica d’Ocupacio on s’obliga als organismes de caracter public i privat a la transmissié de les dades
necessaries en relacié al compliment dels preceptes el propi article.

Tal i com encararem més endavant en 'apartat de metodologia, les ETTs (Empreses de Treball Temporal)
funcionen com a prestadores de serveis vinculats a la seleccié de personal, gestid i contractacié de
treballadors. Un cop realitzat el cribratge dels aspirants, posen a disposicié de les organitzacions els
treballadors amb candidatures i perfils més optims per als requisits designats en les empreses en funcid
de les particularitats de cada lloc de treball. La deteccié de la discriminacié durant els processos de
seleccidé de personal en les consultores és excepcionalment dificil de demostrar, ja que I'exigéncia del
compliment juridic s’evidencia només de manera formal, esdevenint criteris discriminatoris a través dels
requisits i condicionants, ja siguin de manera directa o indirecta, per part de les empreses usuaries durant
la designacio dels serveis que aquestes consultores han de prestar.

Una de les problematiques principals és 'ambivaléncia juridica que preval en la regulacié. En I'actual
normativa establerta en la Llei Organica 4/2000, s’entén com a discriminacié indirecta I'establert en
I'article 21, considerant “tot aquell tracte derivat de I'adopcié de criteris que perjudiquin
injustificadament als treballadors estrangers o per pertanyer a una determinada raga, religio, etnia o
nacionalitat, sempre que facin referéncia a requisits no essencials per al desenvolupament de I’activitat
laboral”. Per tant, es podrien establir qiliestions entorn a quins son els requisits essencials per a
desenvolupar tasques laborals, obligant a la propia normativa a especificar suposits concrets, i delimitar-
ne I'Us arbitrari al qual dona peu la propia llei.

En conseqiiéncia segons |'exposat, gran part del pes durant els processos de seleccié recau en el criteri
dels técnics, directius o administratius de Recursos Humans. El criteri s’ha de basar principalment en
informacié que permeti determinar el coneixement sobre una persona en funcié de la seva valia per a un
lloc de treball. El patré mai podra fonamentar-se en perjudicis o estereotips davant certs col-lectius
racialitzats, immigrants o persones pertanyents a determinades étnies i cultures, ja que tot i la situacié
d’injusticia esdevinguda, la maxima de I’activitat en qliestid, la seleccié de personal, passaria a tindre una
caréncia total de sentit, ja que estaria motivada en prejudicis que originen I'abandonament de la
concepcio del criteri com a mecanisme de reconeixement dels mérits i valia dels candidats.
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Aixi doncs, I'instrument de mesura de la valia s’ha de fonamentar en criteris que habilitin a I'avaluacié
dels candidats com a éssers individuals i Unics, i no com a membres d’un grup demografic o col-lectiu al
qual pertanyin. La clau és la garantia d’'independéncia amb la intencié de vetllar per a que durant aquest
procés, no els hi siguin assignats als candidats categories propies de certs grups susceptibles de ser
discriminats per rad de raga, etnia, religid, etc. Per tant, en els processos on |'avaluacié psicologica és
determinant per a delimitar estandards de seleccié segons la valia dels candidats, la mesura psicologica
és necessaria per assegurar la precisié durant el transcurs d’aquesta. El principi beneficia la diversitat i
atura el foment de les diferéncies socials potencialment discriminatories.

El precepte basic s’establira en la meritocracia i la mesura de les habilitats professionals més adients per
a cada carrec al qual optin les persones candidates. Tot i aix0, tal i com queda patent en I'estudi, segueixen
produint-se situacions discriminatories durant els processos de seleccié degut a un mal Us d’aquests
parers, comunament fonamentats en prejudicis enfront a certs col-lectius.

Les situacions de discriminacié es poden desenvolupar de manera directa i indirecta. Com observem en
I’'apartat de metodologia, la discriminacié directa i conscient, sovint es manifesta mitjangant criteris o
exigencies transmeses per les organitzacions usuaries enfront a les empreses de seleccié de personal.
L’'empresa necessita cobrir unes places determinades i contracta els serveis d’una ETT, perd amb uns
condicionants especifics per a prescindir, durant el procés, de persones assimilables a col-lectius
determinats. Aquest prejudici formaria part d’'una de les modalitats més esteses. Es tracta d’un fet
conscient ja que I'empresa té la voluntat de no incorporar dins la seva plantilla persones segons uns trets
que formarien part de prejudicis socials greus enfront a persones per la seva rad d’étnia, procedéncia o
pertinenca a col-lectius racialitzats.

D’altra banda, la discriminacié indirecta s’origina a través de condicionants de caracter subtil i no
expressats manifestament, mitjangant comentaris, consells o determinacions realitzades informalment,
emmarcades dins de “politiques d’empresa”, o amb apreciacions com: “no séc racista, pero ...”, o “ja hem
tingut problemes amb anterioritat amb aquestes persones”; en tots casos, la valoracié de candidats
individuals entesos com a col-lectius demografics amb unes caracteristiques genériques per a tothom,
fonamentades en prejudicis socials i fal-lacies instaurades en la col-lectivitat. En ambdds ambits, s’origina
una falta de justificacié objectiva que impedeix seleccionar a candidats segons la Unica concepcié de criteri
garantida i ratificada en funcié dels preceptes legals anteriorment esmentats.

Finalment, és necessari valorar I'accés a la feina com a part d’'un fonament basic per a la integracié i el
desenvolupament dels drets socials (Pereda, Carlos; De Prada, Miguel Angel, Actis, Walter, 2000). La
igualtat d’oportunitats no tan sols ha de garantir la insercié en el mercat laboral sota els criteris d’equitat,
sin6 que ha de supervisar gran part dels aspectes clau durant aquest desenvolupament. Es freqgiient la
consecucié de casos d’explotacid laboral davant de persones migrades, mitjancant una clara relacio
desigual de poder. El balang ha de permetre intervenir per a demostrar les avantatges de la gestio eficag
de la diversitat, les quals sén patents des de I'inici dels processos de seleccié de personal segons patrons
purament equitatius i professional, fins al creixement i formacié de carrera dins les organitzacions.

L’avaluacié de les persones segons la seva valia en termes equitatius, ha de prevaldre per sobre de
prejudicis i biaixos fonamentats en la simplificacid, i associacid de les persones amb grups demografics i
col-lectius racialitzats, els quals sofreixen equiparacions amb un alt grau discriminatori.
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3 METODOLOGIA

L'objecte de I'estudi pretén determinar el grau de coneixement i sensibilitzacié davant la discriminacié
per motius racials en els processos de seleccié de personal. Tal i com hem pogut analitzar, la qliestio racial
esdevé un prejudici recurrent durant els processos de seleccid, dificultant el desenvolupament de la
igualtat d’oportunitats per a I'accés efectiu al treball, i suposant un greu entrebanc per a la integracié i
desenvolupament social dels col-lectius racialitzats.

La racialitzacié és considerada un substrat intern en la nostra societat encara avui en dia. Tot i I'existencia
de normativa especifica i I'avis constant d’entitats internacionals, la realitat social mostra un biaix que
afecta a una part important de la ciutadania, i arrastra algunes de les modalitats discriminatories fins als
aspectes diaris de la vida d’aquest col-lectiu. Tal i com hem observat, un punt important de la solucié
passa per establir criteris clars i equitatius durant els processos de seleccié de personal, ja sigui per part
de les empreses privades com des de I'ambit de la consultoria. El criteri ha d’assolir I'objectiu d’avaluar
les persones com a éssers individuals i en funcié de les seves competéncies, valua i requisits purament
professionals per a les candidatures diverses.

Com que l'acte racial discriminatori és transversal i s’efectua de manera directa i indirectament, ens
interessa comprendre, d’una banda, quin és el grau de sensibilitzacié que en té la societat en general, a
base de preguntes capaces de detectar opinions i vivencies susceptibles d’empatitzar amb la
problematica, i mostrar quin és el nivell de coneixement que se’n desprén de la seva experimentacio, ja
sigui com a mers ciutadans, treballadors, estudiants, o pel seu propi caracter individual. D’altra banda,
I'estudi es completa mitjangcant la recollida del nivell de percepcid i experiéncies factiques dels
professionals de seleccié de personal, amb la voluntat de constatar quin és el nivell de normalitzacié dels
actes discriminatoris en els processos de seleccid, i quins creuen que en sén els motius principals.

3.1 Mostra

La mostra del present estudi es subdivideix en dos ambits principals: d’'una banda un grup de poblacié
general de més de 18 anys; i a continuacid, un segon grup format per professionals pertanyents a I'ambit
de la consultoria de recursos humans.

3.1.1 Poblacié general de més de 18 anys

La primera mostra pertanyent a la poblacié general de més de 18 anys esta conformada per un total de
192 persones. D’aquestes, la majoria, un 33,3%, es situa en la franja d’edat d’entre 30 i 45 anys, la qual
inclouria part de I'anomenada generacid “millennial” i en definitiva, persones que ja posseeixen una
amplia trajectoria laboral. D’aquest total de poblacid, la majoria sén dones, amb un percentatge del
67,4%, i un 78,1% de la poblacié social defineix el seu pensament social com a progressista, entenent-ho
com a partidaris del reformisme i de les idees de progrés en el planol politico-institucional, els canvis
socials i les transformacions economiques i intel-lectuals. EI 80,9% de la mostra té experiéncia laboral,
restant només un 17,5% de persones que han treballat pero ara no tenen feina, i tan sols un 3% que no
ha treballat mai. Finalment, un 84,2% de la poblacié total no s’ha sentit mai discriminada pel seu origen
étnic, cultura o procedeéncia, davant d’un 15,8% que si ha sofert experiéncies d’aquest tipus durant els
processos de seleccid.
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En els segiients grafics podem observar la distribucid de la poblacié en funcié de les seves franges d’edat,
sexe, pensament social, experiéncia laboral i discriminacio racial.

Figura 7. Franja d’edat. Figura 8. Sexe.
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Figura 11. Poblacid que s’ha sentit discriminada pel seu origen étnic, cultura o procedencia.
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Mitjancant les presents dades, podem comprendre esquematicament quina és la dispersié
sociodemografica de la mostra analitzada. La distribucié poblacional és amplia i diversa, i compleix els
objectius de mostra plantejats inicialment com a minim viable per a I'estudi. Per tant, hem pogut obtenir
resultats a través d’una poblacié repartida for¢a equitativament segons les franges d’edat, representant
perfils de gent treballadora plural i amb un pensament socio-politic particularment progressista i moderat.

La decisié de considerar com a mostra a la poblacié major de 18 anys s’explica per la seva facilitat i
exactitud alhora de constatar les seves vivencies entorn a la percepcié de la discriminacié per motius
racials en els entorns de treball. Es genéricament senzill que les persones que han desenvolupat tasques
professionals en diversos entorns laborals, puguin construir opinions al respecte, ja que probablement
han experimentat situacions com les descrites en els instruments, i tenen coneixenga de la problematica
principal i de la seva motivacid en els entorns socials i laborals.

3.1.2 Professionals pertanyents a I’ambit de la consultoria especialitzada en la seleccio de personal

La poblacié de la segona mostra esta conformada per 21 professionals pertanyents al moén de la
consultoria especialitzada en la seleccid, contractacid i gestié de personal, considerats aquests, particips
directes en la determinacié i Us de criteris professionals per a la seleccié de personal. El que fa
particularment interessant la mostra és el coneixement directe que tenen de la causa, ja que dins les
propies funcions de la consultoria de Recursos Humans, gran part de les seves tasques s’orienten a la
negociacié amb les empreses usuaries dels termes i requisits desitjats per a les candidatures susceptibles
de ser cobertes. A més a més, disposen de contacte directe amb els candidats, realitzant-ne diariament la
seleccid i entrevista curricular, tot experimentant quin és el grau d’intervencié d’aquesta discriminacio
per motius etnics i racials, i fins a quin punt aquest prejudici condiciona I'accés eficag als llocs de treball.

Per ala segona mostra, no s’ha realitzat cap estudi sociodemografic ja que I'analisi s’orienta exclusivament
a professionals que exerceixen actualment dins I'ambit de la consultoria de Recursos Humans,
“recruitment”, “talent acquisition” i empreses de treball temporal. La mostra es limita exclusivament a
técnics, sense ampliar-se a managers o directius, ja que el seu criteri pot esdevenir parcial o inexacte
degut al condicionament del seu carrec, i proteccié dels ideals corporatius de la propia empresa que
representen. El mateix passa exactament amb els responsables dels departaments de Recursos Humans
de les empres publiques o privades. Es decideix no estendre la mostra a aquest grup degut a la possible
parcialitat en les seves opinions, condicionades per les empreses que simbolitzen i la conseqiient
reputacid organitzacional, tot i I'anonimat de les respostes.

3.2 Instruments

L'estudi presenta dos instruments diferenciats en funcié de cada mostra. Ambdds s’han elaborat
mitjangant I'eina Google Forms i consten de preguntes de caracter sociodemografic i amb resposta
tancada; gliestions en funcié del grau en que I'entrevistat esta d’acord o desacord davant les preguntes
plantejades; i preguntes obertes on es dona peu a plantejar una opinid lliure davant una qliestié concreta.

3.2.1 Instrument per a la mostra procedent de la poblacié general de més de 18 anys

L'instrument per a la primera mostra es conforma a través d’un qliestionari de quinze preguntes creat
amb Google Forms. Les primeres cinc sén de caracter sociodemografic i pretenen esbossar un dibuix del
tipus de poblacié a qui va dirigit. Concretament, les qliestions sén amb resposta tancada i pregunten sobre
I'edat, sexe, pensament socio-politic, experiéncia laboral i discriminacié soferta.

El segon apartat de I'instrument inclou deu gliestions que pretenen determinar, d’'una banda, quina és la
sensibilitzacid que la poblacié té entorn a la discriminacié laboral per motius racials, el grau de
coneixement, i la seva opinié enfront a prejudicis associats a la modalitat discriminatoria. Les preguntes
es plantegen en funcid de sis graus de concordanga davant el criteri que planteja la qliestio, on 1 significa
molt en desacord, 3 ni d’acord ni desacord i 6 totalment en d’acord. D’aquesta manera, I'instrument
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permet constatar si hi ha una concordanca sobre I'exposat en el marc teoric, en funcid de la percepcié
real de les persones treballadores analitzades en la mostra.

3.2.2 Instrument per a la mostra procedent dels professionals pertanyents a I'ambit de la consultoria
especialitzada en la seleccié de personal.

L'instrument per a la segona mostra es conforma novament a través d’un qliestionari de divuit preguntes,
entre les quals, trobem set afirmacions on es planteja una qliestid, i la determinacié de la concordancga en
funcié de sis graus on, 1 significa gens d’acord, 3 ni d’acord ni desacord, i 6 totalment d’acord. A
continuacio, una interrogacié que planteja vuit subapartats diferents, on s’estableix una escala de graus
del 0 al 10, on O significa que mai pot estar discriminada, i 10 que sempre es discrimina. Finalment, el
glestionari formula dos preguntes amb resposta tancada i una darrera amb resposta oberta.

Es excepcionalment determinant I'exposat en el darrer interrogant ja que dona peu a la poblacié
analitzada a expressar-se obertament sobre els motius que ells consideren, com a professionals, pels quals
les persones racialitzades estan sotmeses a la discriminacié laboral. D’aquesta qiiestié n’obtenim fins a
18 respostes diferents, reunint una pluralitat d’opinions que constaten novament I'exposat en el marc
teoric.

L'instrument ens permet no només detectar la concordanga amb el marc teoric i la hipotesi plantejada,
sind formular situacions i opinions directament per part dels técnics entrevistats. D’aquest manera, hem
assimilat percepcions i testimonis en base a com s’efectua el modus discriminatori, quins mecanismes
utilitzen i quins sén els raonaments motivacionals exposats, tant per les empreses usuaries com pels
propis tecnics de seleccid.

3.3 Procediment

El procediment emprat per a I'estudi varia en funcié de les necessitats particulars per a cada una de les
dos mostres:

3.3.1 Procediment per a la mostra pertanyent a la poblacié general de més de 18 anys

L'Us de I'instrument ofert per I'eina Google Forms planteja la possibilitat d’enviar el qliestionari de manera
telematica mitjangant un enllag web. Es crea automaticament el registre de totes les respostes obtingudes
per a la seva posterior extraccid i analisi. L'enquesta s’ha difés a través del propi boca a boca, i mitjangant
aplicacions telematiques d’Us massiu, compartint en ambdds casos el link web. S’ha considerat com a
adient aquest procediment ja que la intencid inicial és la d’arribar a la poblacié general a través de
sistemes tecnologics emprats per la majoria de persones

El procediment total ha tingut una duracié de tres setmanes on, un cop aconseguit el nombre de poblacié
desitjat, s’ha tancat la possibilitat de rebre més respostes.

3.3.2 Procediment per a la mostra pertanyent als professionals pertanyents a I'ambit de la consultoria
especialitzada en la seleccié de personal

El procediment per a la segona mostra ha sigut particularment diferent, ja que en aquest cas el gliestionari
presenta una exigéncia especifica en orientar-se exclusivament a técnics de seleccié de personal de
consultories. Per tant, s’ha optat per emprar la xarxa social professional Linkedin, a partir de la qual es
realitza un cribratge de persones en funcié de la seva professid i perfil laboral. S’"ha emés un enviament
massiu d’un Unic missatge de presentacio, on s’incloia una breu explicacié de I'estudii un link web d’accés
a realitzacié del gliestionari.

S’ha escollit aquest procediment degut a la dificultat de personar-se presencialment a les oficines i
consultories, en compliment de les mesures sanitaries arran la pandémia de la Covid-19. L’enviament
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telematic emprant Linkedin ha permés arribar exclusivament a la poblacié desitjada de forma agil i eficag.
El procediment, ha tingut exactament la mateixa duracié que I'anterior: tres setmanes. Un cop vengut el
termini, s’ha tancat la possibilitat d’acceptar més respostes.

3.4 Analisi de les dades

L’eina Google Forms ha registrat totes les respostes obtingudes d’ambdds qiiestionaris en forma de
grafics, i a través d’Excel mitjangant un full de calcul genéric. L’analisi de dades s’ha plantejat de manera
descriptiva a través de I'estudi de les grafiques, les quals dibuixen visualment la percepcié total de les
glestions inicialment formulades. La recopilacié de les dades també ha originat la necessitat de crear
taules per a classificar tematicament les respostes obtingudes en la pregunta oberta de la segona mostra.

Finalment, s’han elaborat nous grafics a partir d’algunes respostes que incloien parametres variats, tals i
com la discriminacié per éetnies, o el nivell de sensibilitzacié que la ciutadania té sobre la discriminacié per
motius racials en I'entorn laboral. L'analisi descriptiu de les dades, ha conduit a I'obtencié de les
conclusions necessaries per tal de constatar les hipotesis plantejades.
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4. RESULTATS

A continuacio, s’exposen els resultats més significatius per a I'estudi. Tal i com podem observar, les
resolucions finals es subdividiran per a les dos mostres obtingudes en funcié dels objectius plantejats en
I'inici de la recerca.

4.1 Resultats per a la constatacié de I'existencia de sensibilitzacid social davant la
discriminacio racial en els processos de seleccié

Per a la primera mostra, obtenim cinc primers resultats significatius a partir de les respostes obtingudes
sobre les questions relatives a I'entorn laboral. Tal i com podem observar, les preguntes formulen
indagacions sobre el coneixement de I'existéncia de situacions de discriminacié en I'ambit laboral, tals i
com el reconeixement de la diversitat de treballadors en les empreses, la coneixenca de situacions de
discriminacio racial en els processos de seleccio, la formacié entorn a aquesta problematica en I'ambit
organitzacional i I'existéncia de situacions discriminatories derivades la propia activitat empresarial. Com
que les questions estan formulades en funcié del grau de concordanga, aconseguim cinc resultats
graficament reproduibles.

Figura 12. A totes les empreses hi ha persones de diferents origens, etnies o procedéncies.

Totalment d'acord 12,6%
Bastant d'acord 7,7%
Una mica d'acord 17,5%
Ni d'acord, ni en desacord 23,0%
Bastant en desacord 23,5%

Molt en desacord 15,8%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

En el grafic nimero 12 referent a I'afirmacié de I'existéncia de diversitat en els treballadors de les
empreses, observem com un 23,5% de persones es manifesta bastant en desacord amb I'afirmacid, i un
23% conclouen que aquesta diversitat és neutra.

Figura 13. A les empreses no es produeix discriminacié racial durant els processos de seleccié.

Totalment d'acord 7,1%
Bastant d'acord 9,8%
Una mica d'acord 12,6%
Ni d'acord, ni en desacord 22,4%
Bastant en desacord 34,4%
Molt en desacord 13,7%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
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El grafic 13 sobre la negacié de la consecucié de discriminacié per motius racials en el processos de
seleccid, mostra com un 34,4% dels enquestats es posiciona bastant en desacord amb la pregunta
formulada, i un 22,4% manifesta una posicié neutra.

Figura 14. He rebut suficient formacié laboral sobre la discriminacié per motius racials a la meva empresa.

Totalment d'acord 7,7%
Bastant d'acord 9,9%
Una mica d'acord 10,5%
Ni d'acord, ni en desacord 23,8%
Bastant en desacord 21,5%

Molt en desacord 26,5%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

El grafic 14 relatiu al nivell de formacié en materia de discriminacié racial en les empreses, mostra amb
un 26,6% de les persones enquestades, i un 21,5%, el seu desacord amb I'afirmacié plantejada.

Figura 15. En les empreses es produeix discriminacio racial enfront a tercers: usuaris, clients, pacients,
alumnes, etc.

Totalment d'acord 15,3%
Bastant d'acord 19,7%
Una mica d'acord 23,0%
Ni d'acord, ni en desacord 24,6%
Bastant en desacord 12,6%
Molt en desacord 4,9%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
El grafic 15 manté una posicié neutra majoritaria amb un percentatge del 24,6% d’enquestats en relacid

a la discriminacié enfront a tercers. D’altra banda, un 23% de persones es posiciona una mica d’acord amb
I’afirmacio plantejada.
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Figura 16. Son freqiients els comentaris de caire racial entre els meus companys de feina.

Totalment d'acord 11,5%
Bastant d'acord 16,5%
Una mica d'acord 12,6%
Ni d'acord, ni en desacord 18,7%
Bastant en desacord 19,2%

Molt en desacord 21,4%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

El darrer grafic nimero 16 conclou a través d’un percentatge majoritari del 21,4%, amb un desacord
generalitzat pel que fa a I'existéncia de comentaris racials en els entorns laborals.

Les cinc darreres preguntes del glestionari estan formulades des d’una perspectiva global, entenent la
racialitzacié i la discriminacié per motius étnics com un aspecte arrelat a la societat, que es reprodueix
des de diferents angles de visid, perdo sempre mantenint un prejudici que impedeix a determinats
col-lectius accedir a llocs de feina jerarquicament superiors, gaudir de les mateixes oportunitats laborals
que les persones que no sofreixen aquesta injusticia, accedir als llocs de treball amb requisits equitatius i
tindre les mateixes oportunitats de treball en igualtat de condicions que la resta de la ciutadania.

Finalment, és vital comprendre la discriminacié per motius racials com un tret complex i independent a la
resta de prejudicis que la societat imposa amb la voluntat de caricaturitzar, dividir i menysprear a un grup
per rad d’'origen, etnia, cultura o aspecte fisic. Les seglients preguntes novament estan formulades segons
el grau de concordanga amb les opinions expressades en els enunciats.

Figura 17. Es produeix un biaix que impedeix a determinats col-lectius culturalment racialitzats assolir
llocs de feina de caracter entremig o superior en termes jerarquics.

35%

30% 33,2%

25% 26,6%

20%

15% 17,4%
10% 12,0%

0%

Molt en desacord Bastant en Nid'acord, nien Unamicad'acord Bastantd'acord Totalmentd'acord
desacord desacord
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Figura 18. Tots tenim les mateixes oportunitats laborals i gaudim de la mateixa varietat d’ofertes i sectors
empresarials, independentment del pais d’origen, étnia o pertinéncia a col-lectiu culturalment racialitzat.

35%
30%
28,3% 29,3%
25%
20%
15%
13,6%
0,
10% 11,4%
9,8%
5% 7,6%
0%
Molt en desacord Bastant en Nid'acord, nien Unamicad'acord Bastantd'acord Totalment d'acord
desacord desacord

Els grafics 17 i 18, manifesten consecutivament un percentatge del 33,2% i 29,3%, el primer en posicid
favorable amb I’existéncia d’un biaix de caire racial que impedeix I'assoliment de treballs entremitjos i
superiors en termes jerarquics; i el segon, en posicid bastant desfavorable amb la consecucié d’igualtat
d’oportunitats d’accés als treballs amb independéncia de I'origen i pertinenga a col-lectiu culturalment
racialitzat.

Figura 19. Considero que els requisits d’accés als treballs sén equitatius independentment del pais
d’origen, étnia o pertinéncia a col-lectiu culturalment racialitzat.

40%
35%
35,0%
30%
25%
20%
18,6%
15% 18,0%
0,

10% 11,5%

5% 8,7% 8,2%

0%

Molt en desacord Bastant en Nid'acord, nien Unamicad'acord Bastantd'acord Totalment d'acord
desacord desacord

El grafic 19 exposa amb un 35% una consideracié majoritaria en desacord amb I'existéncia de requisits
equitatius per a l'accés al treball. Un 18,6% es manifesta molt en desacord amb I’afirmacid, i un 18%
mostra una posicié neutra.
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Figura 20. Crec que és just que una persona procedent d'un determinat pais d'origen, étnia o, pertanyent
a un col-lectiu culturalment racialitzat, tingui les mateixes oportunitats laborals que jo a nivell de sou,
condicions, diversitat de feina i nivell jerarquic.
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Molt en desacord Bastant en Nid'acord, nien Unamicad'acord Bastantd'acord Totalment d'acord
desacord desacord

El grafic numero 20 es conforma amb un percentatge del 77,2% de persones enquestades a favor de la
justicia i igualtat d’oportunitats amb independéncia de I'origen.

Figura 21. Crec que la immigracié és un fenomen independent i no esta vinculada a 'augment de I'atur i
la precarietat laboral a Espanya.

40%
35% 37,4%
30%
25%
20%
19,8%
15%
15,4%
10% 11,0%
0 9,9%
5% 6,6%
0%
Molt en desacord Bastant en Nid'acord, nien Unamicad'acord Bastantd'acord Totalment d'acord
desacord desacord

La figura 21 conclou amb un 37,4% de persones que estan totalment d’acord amb que la immigracié és
un fenomen totalment deslligat d’altres factors com I'augment de I'atur. D’altra banda, un 19,8%
d’enquestats manifesta estar bastant d’acord amb I'afirmacié plantejada.

4.2 Resultats per a la constatacié de la percepcid de la discriminacié per motius racials
per part dels técnics professionals de la consultoria de Recursos Humans

Els resultats obtinguts a partir de la realitzacié i difusié del segon qiiestionari destinat als professionals de
seleccid de personal en I'ambit de la consultoria, es poden subdividir en quatre tipologies diferents.

D’entrada, les set primeres preguntes pretenen obtenir quin és el grau de conscienciacié sobre la tematica
mitjangant la percepcié de la sensibilitzacié en la igualtat d’oportunitats en les empreses, I'is de
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condicionants étnics o racials durant el procés de seleccié de personal, ja sigui obertament o de manera
indirecta, els criteris per a la gestié de les candidatures, la possibilitat d’optar a carrecs entremitjos o
superiors jerarquicament parlant, i I'existencia d’'un doble factor discriminatori per a les dones
racialitzades. La seva resposta s’ha realitzat mitjangant la numeracié de graus de concordanga amb la
qulestié formulada, resultant-ne sis grafiques diferents que estableixen quin és el grau de percepcid i
existencia de la problematica en I'ambit de la consultoria, i representen els principals elements
determinants de I'estudi.

Figura 22. Considero que les empreses estan sensibilitzades amb la igualtat d'oportunitats i la no
discriminacié per motius racials.
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El grafic 22 destaca amb un percentatge del 47,6%, manifestant una posicié neutra entorn a la
sensibilitzacié de les empreses davant la igualtat d’oportunitats, i un 28,6% d’enquestats bastant en
desacord amb I'afirmacié.

Figura 23. Son freqlents per part de les empreses o clients els condicionants étnics o racials no
manifestats obertament, entorn als processos de seleccié.

47,6%
50% /
45%
40%
35%
30%
25%
20% 14,3% 14,3%
15%
10% 4,8%

/
7 V- _ 4

0%

19,0%

Molt en Bastant en Ni d'acord, ni Una mica Bastant d'acord Totalment
desacord desacord en desacord d'acord d'acord

El grafic nimero 23 evidencia un percentatge del 47,6%, concordant amb I'afirmacié de I'existéncia de
condicionants de caire racial durant els processos de seleccié.
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Figura 24. Obertament, les empreses transmeten el prejudici de que no volen certes etnies o persones
procedents d’un determinat origen en un procés de seleccié.
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La figura 24 ens ofereix uns percentatges del 28,6% i 23,8%, corroborant un cert grau de concordanga
amb la transmissié oberta de prejudicis racials per part de les empreses usuaries.

Figura 25. Son freqiients per part de les empreses o clients els condicionants étnics o racials entorn a la
gestio de les candidatures presentades.
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La figura 25 mostra amb un 38,1% d’enquestats I'existencia de condicionants étnics, manifestant una clara
avantatja de la posicié de bastant d’acord amb la qiiestié formulada. D’altra banda, un 23,8% es reafirma
una mica d’acord amb la pregunta.

MU en Direccid i Gestié de Recursos Humans

Uoc Estudis
d’Economia

et { Empresa

de Catalunya



La discriminacié per motius racials en els processos de seleccié de personal a Espanya. La “racialitzacié” com a factor
discriminatori.

Figura 26. Considero que els candidats pertanyents a determinats col-lectius culturalment racialitzats
poden optar a carrecs entremitjos i alts en els processos de seleccid.
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El grafic 26 conclou amb un percentatge del 33,3% una posicié totalment d’acord en concordanga amb
I’afirmacié formulada. D’altra banda, un 23,8% dels enquestats manifesta una posicié neutra.

Figura 27. Crec que existeix un factor doble discriminatori per a les dones pertanyents a col-lectius
culturalment racialitzats durant la presentacié i seleccié de candidatures.
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Finalment, el grafic 27 manifesta amb un percentatge del 33,3% una posicié totalment d’acord amb
I'existéncia del factor doble discriminatori. Un 23,8% mostra una posicid neutra, i un 19% esta bastant en
desacord.

A continuacid, en la figura 28 es presenten graficament els resultats obtinguts arrel la qliestio relativa a la
discriminacié per radé de nacionalitat, procedéncia o origen, estretament vinculada a la racialitzacid, on
s’estableix novament un grau de 0 a 10, on O significa que aquella nacionalitat o origen mai esta
discriminada en els processos de seleccid, i 10 significa que sempre esta discriminada pels mateixos
motius exposats. Tal i com podem observar, el grafic 28 mostra una predominanga discriminatoria davant
les persones procedents d’Africa Central amb un 24%, Magrebins amb un 20% i Etnia Gitana amb un 20%.
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Figura 28. Grau de discriminacié segons nacionalitats o origens étnics.
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Seguidament, després d’obtenir el resultat que mostra de manera flagrant que mai es transmet com a
justificacid a la persona entrevistada el rebuig d’'una candidatura per motius racials, el grafic 29 ens dibuixa
en quin tipus d’empreses s’origina en major grau la discriminacié per motius racials en els processos de
seleccid de personal, destacant amb 57,1% les petites empreses.

Figura 29. Discriminacid racial durant els processos de seleccié en funcié de la mida de les empreses.
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Finalment, sobre la darrera pregunta: “Per quins motius creus que les persones racialitzades o procedents
de determinats origens etnics poden estar sotmesos a un tipus de discriminacio laboral?”, aconseguim les
respostes:

Prejudicis instaurats a la societat.

Degut a I'estigma o prejudici social de que sén persones amb baixa formacié académica o amb un perfil
professional baix, arribant inclus a obviar un curriculum vitae.

Per no comprendre ni parlar bé I'idioma. Molts no disposen de mitjans per a desplagar-se i manquen
d’informacié. Hi ha discriminacions d’aquest tipus en empreses petites i familiars.

Sota el meu punt de vista, crec que tot ve per la desconfianga de petites i mitjanes empreses, ja que a
nivell de productivitat hi ha persones racialitzades que superen a treballadors nacionals. Un altre factor
és la cultura o costums ja que pot haver-hi discrepancies entre empresaris i treballadors.

Per burocracia. En molts casos no disposen de NIE o permis de treball, per lo qual et dupliquen el treball
a I'hora de tramitar-lo.

Es tracta d’un motiu cultural. Vivim en una societat on predomina el prejudici, i el racisme esta present
en tots els nivells. Ens enfrontem a una societat amb poca apertura, coneixement i flexibilitat. Es un
tema complex i gens facil de denunciar per part dels responsables de seleccié.

Perque es creu que no tenen suficient coneixement, o perqué no tenen el passaport europeu.

Creuen que son conflictius i menys treballadors.

La meva opinid és que encara vivim en un pais amb massa prejudicis i una societat encara molt tancada
de ment. Aplicable a molts altres aspectes: tatuatges, aspecte fisic, edat, etc.

Per prejudicis socials.

Males experiencies anteriors. Comenten que en algunes ocasions s’han generat grups etnics que no
han anat bé per a I'empresa. Per aquest motiu, sota la frase “no ens solen funcionar aquest tipus
d’étnies”, els descarten.

Per experiencies negatives amb anteriors empleats, tot i no estar justificades ja que cada persona és
diferent. Per estigmatitzacio social, els mitjans contribueixen molt a etiquetar a determinats col-lectius,
sense que el fet de ser, per exemple, marroqui, tingui res a veure amb com ets professionalment. Per
tendencies historiques on determinats col:lectius sén considerats inferiors, i per tant, sotmesos. També
a vegades és quelcom subjectiu de la persona que recluta, els pensament, idees i experiéncies que hagi
tingut amb aquestes étnies pot contribuir al refus d’aquests col-lectius. Tot i aix0, considero que les
grans empreses son conscients de la gran importancia de la diversitat, i que la limitacié que suposa el
fet de dirigir-se només a determinats col-lectius pot suposar una perdua de productivitat i
competitivitat. El talent el tenen les persones i la etnia només és un complement, igual que un barret
o el maquillatge.

Per les seves creences i costums culturals.

Poca sensibilitzacié social i manca d’empatia.

Inaccid i ineficacia de les mesures de les administracions.

Pel nostre context social plenament racista.

Perqué el client creu que déna mala imatge a la seva empresa i per desconfianca.

Pel xoc cultural i els prejudicis. Per no dominar I'idioma.

La pluralitat de respostes es poden classificar en cinc grans grups:

- Prejudicis socials: aquest apartat inclou les apreciacions que fan referencia a xocs
culturals, odi a persones pel seu aspecte fisic, discriminacid per rad de religi6 o creenga,
estigmatitzacio, criminalitzacié de col-lectius, i desconfianca racial.

- Rad de formacid: inclou les justificacions basades en la creenga de que els candidats no
disposen de la formacié adequada, o tenen greus dificultats per acreditar les titulacions oficials
exigides en els llocs de treball. També acapara les desconfiances originades per motius racials,
encara que el candidat sigui capag de reconéixer i acreditar el nivell formatiu exigit, i que pel simple
fet de pertanyer a determinats col-lectius, se li atribueixi un seguit de caracteristiques negatives
fruit del prejudici social establert.
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- Desconeixement de I'idioma: incorpora totes aquelles motivacions basades en una manca
de comprensid i parla de I'idioma generalment emprat, entenent aquest com la comprensié basica
del castella. Darrera aquesta excusa, s'amaguen sovint dobles intencionalitats, ja que algunes
respostes evidencien que en moltes ocasions no és exigible una comprensié estricta de I'idioma
per a determinades candidatures.

- Problemes burocratics: inclou tots aquells raonaments fonamentats en la desconfianga
de que els candidats posseeixin tots els requisits legals i normatius per a realitzar la contractacié.
Es tracta d’'una motivacié arrelada a la concepcié de la irregularitat administrativa com un
problema global i estés, susceptible de poder afectar a qualsevol persona culturalment racialitzada.
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5. DISCUSSIO | CONCLUSIONS

La discriminacié per motius racials, tal i com hem anat exposant durant I’estudi, és un fenomen transversal
on hi intervenen, d’una banda, els prejudicis socials instaurats a través del sobre dimensionament i la
caricaturitzacié de determinants grups, proliferant pensaments i actituds d’injusticia generalitzades vers
aells; i d’altra banda, I’eficacia parcial de les mesures establertes per les institucions i el poder judicial, les
quals s’allunyen de les necessitats reals pel que fa a I'accés legitim i en igualtat d’oportunitats als llocs de
feina.

5.1 Discussio

Els resultats obtinguts en la primera mostra constaten, en termes generics, I’objectiu inicial plantejat per
a aquest estudi: conéixer si realment hi ha una percepcid entorn a la discriminacié per motius racials en
els processos de seleccié de personal. Per tant, es demostra la hipotesi plantejada: que realment s’articula
una conscienciacié sobre la racialitzacié i discriminacié d’aquests grups en les fases de seleccié de
personal, i és confirmada arran els resultats assolits del primer qiiestionari dirigit a la poblacié general.
Les primeres cinc preguntes, que formulaven indagacions per a comprendre quin és el grau de
coneixement sobre les situacions de discriminacié per motius racials en les empreses, i quina és la
sensibilitzacié social entorn a elles, demostren que:

1. Actualment, en les organitzacions encara no existeix una diversitat étnica i plural com la que
s’hauria d’esperar d’una societat multi-cultural on, 'accés al treball és un dret garantit per la
Constitucié Espanyola. Entorn el 23% dels enquestats consideren que hi ha bastanta poca
diversitat o que, d’altra banda, aquesta diversitat és insignificant. Quasi un 16% considera que la
diversitat és nul-la, davant un 12% que creu que aquesta si existeix.

Per tant, s’evidencia la manca de diversitat existent en I'ambit empresarial, sovint magnificada
per la falta d’eficacia de les politiques d’igualtat d’oportunitats i per I’accié d’un biaix racial en
els processos de seleccié de personal.

2. Existeix discriminacié racial durant els processos de seleccié de personal, i la societat i
treballadors de les empreses en sén conscients i manifesten una alta percepcié entorn a la
problematica. Les dades obtingudes recolzen aquesta hipotesi, obtenint resultats del 34%
d’enquestats que considera amb fermesa I’existéncia d’aquesta injusticia, per sobre de posicions
més neutres, o que creuen que es tracta d’un fet residual. Aixi doncs, els treballadors i la poblacié
en general coneixen i han viscut situacions en les que es discrimina per motius racials a
treballadors durant els processos de seleccié de personal.

El resultat obtingut en aquest sentit, també corrobora I’exposat en el marc teoric: les dificultats
d’accedir als llocs de treball en termes d’igualtat de condicions degut a I'existéncia d’un biaix
racial que impedeix als treballadors ser escollits segons criteris purament professionals.

3. Laformacié en 'ambit organitzacional entorn a la gestié eficag de la diversitat i la discriminacio
per motius racials és nul-la, forga ineficient o se n’imparteix molt poca. D’aquesta manera, la
promulgacié i sensibilitzacié mitjancant mesures formatives dins la mateixa empresa, resulta
encara poc efectiva, o podriem afirmar d’una altra manera, que encara no hi ha prou
sensibilitzacié entorn a la problematica per afrontar-ho amb la dedicacié i complexitat que
aquesta modalitat discriminatoria mereix.

Per tant, el resultat manifesta la necessitat de potenciar plans formatius o d’intervencid dins les
propies organitzacions, amb I'objectiu de sensibilitzar i afrontar la gestié de la diversitat com a
guelcom positiu, constructiu i integrador en les empreses.

MU en Direccid i Gestio de Recursos Humans 42

Uoc Estudis
& d’Economia
et { Empresa

de Catalunya



La discriminacié per motius racials en els processos de seleccié de personal a Espanya. La “racialitzacié” com a factor
discriminatori.

4.

La discriminacié per motius racials il-lustra la seva transversalitat mitjangant la dificultat d’accedir
o ascendir a carrecs entremitjos o superiors jerarquicament en els llocs de treball. Un 32,2% i un
26,6% dels enquestats consideren que existeix un biaix racial que impedeix a determinats
col-lectius desenvolupar-se professionalment i realitzar una carrera organitzacional que els
permeti adquirir carrecs amb més responsabilitat o de caracter técnic.

Aixi doncs, el propi biaix racial estén un sostre de vidre per a les persones pertanyents a
col-lectius culturalment racialitzats, el qual limita les possibilitats de desenvolupar amb igualtat
d’oportunitats la seva carrera professional interna en les empreses.

D’altra banda, els resultats assenyalen que els requisits d’accés als treballs no sén equitatius ni
contemplen, en termes generals, la inclusié i la gestié de la diversitat. Un 35% dels enquestats
consideren que aquests requisits no s’adeqlien correctament als principis d’igualtat
d’oportunitats, ni contemplen les necessitats inclusives d’alguns col-lectius racialitzats.

Per tant, es constata un cop més la ineficacia de les mesures que pretenen contemplar I'accés al
treball en igualtat d’oportunitats, i I'existéncia de prejudicis en els entorns organitzacionals que
dificulten la instauracié de mesures efectives, aixi com la contemplacié d’aquesta injusticia com
a quelcom estructural i sistematic.

Els resultats pertanyents a la segona mostra es conformen a través de les respostes obtingudes en les set
primeres questions relacionades amb el contingut del segon objectiu: el grau de percepcid i existéncia
d’un biaix racial durant els processos de seleccié de personal. D’altra banda, obtenim quin es el grau de
predominancga de les étnies o procedencies més comunament discriminades. Les dades ens permeten
constatar el compliment de I'objectiu arran la confirmacid de la hipotesi formulada: I'existéncia d’un biaix
racial durant els processos de seleccid, i I'Us sistematic de criteris discriminatoris en la gestié de les
candidatures. L'obtencié dels resultats manifesten que:

6.

En I'ambit de la consultoria, quasi un 50% els enquestats considera neutra la sensibilitzacié de
les empreses entorn a la gestié de la diversitat i la igualtat d’oportunitats, corroborant un cop
més la manca de mesures dins les propies organitzacions per a fer front i gestionar, sota els
principis d’equitat i igualtat, la diversitat dels seus propis treballadors.

Aproximadament un 50% i un 19% de tecnics consideren en I'ambit de la consultoria, I'existéncia
i I’'Gs de condicionants étnics i racials en la designacid de criteris i requisits a I’'hora de gestionar i
realitzar cribratges de candidatures per a empreses usuaries.

Aquest fet constata un cop més la hipotesi plantejada en concordanga amb el marc teoric
exposat. Algunes empreses estableixen criteris racials entorn a la seleccié dels candidats,
allunyant-se de I'exigéncia, tant juridica com social, d’establir patrons equitatius des del punt de
vista professional i d’avaluacié dels candidats per meritocracia, valua, formacié i adequacid
professional al carrec o lloc de feina designat.

La designacid d’aquests criteris o requisits fonamentats per motius racials i discriminatoris no es
realitzen de manera directa ni formal, pero si es transmeten obertament a través de comentaris,
recomanacions, exigéncies orals o “politiques d’empresa”.

Aixi doncs, considerem que les organitzacions coneixen el fet discriminatori i la mala reputacié
que per a elles podria suposar la visualitzacié d’un escandol d’aquest tipus en la seva empresa.
Consequientment, els fets discriminatoris es realitzen sempre a porta tancada i de manera subtil,
refugiant-se en les mal anomenades politiques d’empresa o necessitats i requisits “especials” del
lloc de treball.
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10.

11.

12.

Existeix novament la constatacié d’un sostre de vidre que impedeix als candidats racialitzats
accedir a llocs de treball jerarquicament entremitjos o superiors. Entre un 33,3% i un 14,3% dels
professionals de la consultoria reafirma I'existéncia d’aquesta limitacié, i que per a les
candidatures d’ofertes de feina de caracter tecnic o per a carrecs de manager o directiu, no
valoren la possibilitat d’incloure-hi a col-lectius racialitzats, descartant les seves aplicacions per
aquests motius.

Les étnies, cultures i origens més discriminats s6n els magrebins, les persones d’Africa Central,
Llatinoameérica, Pakistanesos i treballadors d’Etnia gitana.

Es prova per tant el modus discriminatori tipic per a col-lectius tradicionalment racialitzats, entre
els quals, els factors discriminatoris més comuns, sén I'aparenga fisica, la pertinenga a una cultura
o etnia determinada, la religid i el seu suposat origen nacional.

Un 57% de tecnics pertanyents a 'ambit de la consultoria considera que les situacions de
discriminacié racial majoritariament es duen a terme en empreses petites o pimes, enfront a un
28,6% que considera que es produeix en totes les empreses.

Es tracta d’un fet determinant i a I’hora especialment problematic degut al teixit empresarial del
nostre pais, conformat en la seva gran majoria per petites i mitjanes empreses. El caracter
familiar de moltes d’aquestes i la inexistencia de politiques d’empresa per a gestionar la
diversitat i la igualtat d’oportunitats sén alguns dels detonants d’aquests modus discriminatoris
tant generalitzats en les organitzacions descrites.

Finalment, els motius més evidents per part dels técnics de consultoria per a I'origen de la
discriminacié per motius racials en els processos de seleccié son: els prejudicis socials, la
formacié academica, el desconeixement de I'idioma i els problemes burocratics. Conformen
aquests els principals raonaments que manifesten les empreses com a justificant de I'existéncia
d’aquesta modalitat d’injusticia, i sobre la qual fonamenten les seves exigencies discriminatories
durant els processos de seleccié. D’altra banda, la doble-discriminacié és un fet flagrant en totes
les situacions on també es desenvolupa la discriminacidé per motius racials. El 100% dels técnics
enquestats esta d’acord amb aquesta afirmacid, corroborant un cop més, la dificultat d’accés als
llocs de treball en cas de ser una dona racialitzada.

Aixi doncs, novament es demostra I'establert en la hipotesi i I'exposat en el marc teoric:
I’existéncia d’uns prejudicis socials que comporten la designacié de criteris de seleccié per part
de les organitzacions, fonamentats en la discriminacié racial de determinats col-lectius,
allunyant-se de les exigencies purament professionals per a la seleccié de les candidatures i
I'accés al treball sota els principis propis de la igualtat d’oportunitats.

5.2 Conclusions

La discriminacié per motius racials i etnics en la seleccié de personal obeeix a un substrat
intrinsec en la societat en la qual vivim. Els prejudicis socials i la banalitzacié d’una problematica
que continua afectant a ciutadans per rad d’aspecte fisic, origen étnic o cultura, és un fet molt
greu i discriminatori, que dificulta la insercié i el desenvolupament social dels col-lectius afectats,
i suposa un entrebanc per a la realitzacié eficag dels principis d’igualtat d’oportunitats i accés als
llocs de treball.

S’ha demostrat que existeix un biaix racial durant els processos de seleccié de personal en les
empreses i obeeix d’una banda, a les propies exigencies que determinen les organitzacions en
els requisits d’accés i seleccié de candidatures; i d’altra banda, a la ineficacia de les politiques
d’igualtat d’oportunitats i gestié de la diversitat en I'ambit organitzacional. La concepcié social
del treball hauria de garantir el desenvolupament professional de les persones en igualtat de
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condicions i accés a la feina, habilitant I'ascens professional i el desenvolupament complet de
I'auto-realitzacié en I'ambit de treball.

3. L’entorn laboral espanyol respon a unes determinades peculiaritats que I’han convertit en un
panorama nociu per a la garantia dels drets laborals i la no discriminacié. Les darreres reformes
en mateéria laboral, aixi com el propi context socio-economic, han significat durant els anys la
pérdua de garanties i drets, aixi com la configuracié d’un entorn poc sensibilitzat en termes
eficagcos amb la materia racial i la gestioé de la diversitat, ja sigui en ambits laborals, com en molts
altres aspectes de la vida de les persones pertanyents a aquest col-lectius: accés al lloguer, al
reconeixement de les titulacions, dificultats burocratiques, entre altres. Tots ells, suposits
d’injusticia i discriminacié que propugnen I’existencia d’un biaix que impedeix a determinats
ciutadans gaudir en igualtat d’oportunitats dels drets i garanties protegides per la Constitucio
Espanyola i la legislacié internacional.

4. Es determinant en I'ambit organitzacional delimitar els termes dels criteris de seleccié de
personal a aspectes purament professionals i exigibles per la peculiaritat de la configuracié de
cada lloc de feina. Criteris que garanteixin el reconeixement i I'avaluacié exclusiva de les
candidatures per la seva valua, meritocracia, adequacio a les exigéncies professionals, formacio
i experiéncia, entre altres. Tots ells, criteris que permeten establir quin és el grau de viabilitat
d’una candidatura en relacié al lloc de treball que es pretén cobrir, defugint en tot cas
I'arbitrarietat i la injusticia que suposen I'Us estructural i sistematic dels criteris fonamentats en
els prejudicis racials, I'odi, la generalitzacié els individus, i la seva associacié a caracteristiques i
suposits ampliament allunyats de la realitat. Patrons, en el fons, injustos, immorals i il-legals, on
la seva supressio i denlncia, suposara un benefici social tant per les empreses com pels grups
directament afectats. En termes organitzacionals, I'adopcié de criteris inclusius significa
directament l'augment de la competitivitat, la instauraci6 de metodes plurals i diversos,
I'increment de la productivitat i I'assoliment dels parametres socials, els quals les empreses
n’haurien de ser garants i particips per al correcte desenvolupament social.

5. Arran de I'estudi, es planteja una possible modalitat d’intervencié dins de les organitzacions,
impulsada des dels departament de Recursos Humans i directius. Com ja hem observat, gran part
de la solucid passa per emprar politiques d’igualtat internes, perd que siguin capaces d’actuar de
manera holistica, esdevenint part de I'estructura principal de les organitzacions i suposant I'inic
mecanisme d’intervencid per a tots els ambits.

6. Centrant-nos concretament en materia de seleccié de personal, la intervencid sosté la designacio
inicial de la determinacié de criteris curriculars anonims, valorant les candidatures exclusivament
pels seus valors professionals, i deixant de banda aspectes banals i innecessaris per a la gestié
curricular, tals i com el sexe, la procedencia, el fisic i inclds el nom. Aspectes, que en aquest cas,
segueixen produint conseqiiéncies derivades dels prejudicis i la discriminacid de les persones per
rad de raga o etnia. Garantint I'accés anonim i la gestié curricular equitativa fonamentada en
aquest mateix principi, podem crear sistemes de seleccié basats exclusivament en estandards
professionals, evitant la exclusié de candidatures per motius racials, a I'hora que s’aconsegueix
integrar i incorporar als equips a persones que, en un altre tipus de condicions, haurien sigut
descartades pels motius esmentats. Aixi doncs, la creacié de mecanismes d’intervencié capagos
de promoure la pluralitat i la gestio eficag de la diversitat, esdevindrien el punt de partida arran
els resultats obtinguts en el present estudi. Altres mesures es podrien basar en la col-laboracié
directa amb organitzacions especialitzades, o I'accés a sistemes publics d’ocupacié per a la gestio
efica¢ de la inclusié en el mén laboral.

7. Formem part d’una societat diversa i multi-cultural, on cada cop més, I'ampliacié en aquests
termes és imminent. La reconversié dels factors i parers empresarials és vital i necessaria per a
incorporar de manera eficag a totes les persones, en un sentit ampli, que conformem la societat
on vivim.
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5.3 Limitacions i linies futures

Com ja hem deixat entreveure en I'elaboracié de I'estudi, el biaix racial en la gestié de les candidatures
dins I'ambit de la consultoria és un fet dificil de demostrar. D’'una banda, no hem d’oblidar que els técnics
i managers pertanyents a les empreses especialitzades de Recursos Humans funcionen, en gran part, com
a prestadores de serveis, i d'intermediaris entre empreses usuaries i la propia consultora.

Per tant, estan obligats a complir objectius comercials i de negoci, satisfent les exigéncies plantejades pels
clients en materia d’obtencié efica¢ de candidatures i talent, i mantenint una cartera de clients prou
rentable per al negoci de cada una de les franquicies. La contraposicié de criteris propis basats en la
responsabilitat moral, equitativa i professional s’enfronta constantment amb les necessitats purament
comercials, creant situacions d’injusticia, on els requisits fonamentats en els prejudicis racials es poden
confrontar amb la necessitat vital de gestionar candidatures idonies per a una empresa usuaria, persistint
d’aquest manera criteris selectius racials.

No oblidem que la llei obliga a prevaldre la igualtat d’oportunitats en materia d’accés al treball i que, per
tant, la regulacié hauria de contemplar quins sén els patrons i les activitats esdevingudes diariament en
els entorns de la consultoria de seleccié de personal. Les situacions d’injusticia sén dificils de demostrar
des del moment en que el criteri propi es contraposa amb les necessitats de la consultora, o des de
I'instant en que no s’imposa cap tipus de limit moral i étic enfront a les exigéncies de seleccidé de les
empreses usuaries. Es necessari establir mecanismes legals capacos de garantir la predominanga d’un
parer fonamentat en la valua professional i formativa dels treballadors, i la denuncia i extermini
d’exigéncies que vulneren sistematicament la llei i I'espectre etic per a I'accés al treball.

Per a linies futures, seria molt interessant ampliar la mostra pertanyent a I'ambit de la consultoria cap a
una poblacié més extensa, capag d’assolir també a tecnics de Recursos Humans d’empreses privades i
publiques. A més a més, I'estudi pot conduir a la creacié d’un protocol o pla d’actuacié en les
organitzacions en materia de discriminacié racial, i la determinacié de limits davant els requisits de les
empreses usuaries enfront les consultores.

Considero que totes les mesures s’han de contemplar des d’una perspectiva formativa i integradora. La
manca d’informacio, o I'obtencié parcialitzada i esbiaixada d’aquesta, fonamenten actituds i prejudicis
nocius per a la convivéncia i la gestié eficag de la diversitat. Els plans formatius capagos d’assimilar i
afrontar molts dels prejudicis establerts, han de poder donar respostes que probablement mai han sigut
transmeses a una amplissima majoria de poblacié. Parlar de racialitzacié també comporta parlar de quina
és la nostra historia socio-economica, significa poder identificar quins moviments fonamenten Ia
polaritzacié de la societat, i de quin és I'abast real del moviment migratori. La conscienciacié afavoreix
I’'empatia i I'adopcié de mesures reals per a la garantia d’un accés al treball etic i igualitari.
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ANNEX 1

Enquesta de percepcio social de la discriminacié per motius racials en els processos de seleccié de personal

- Quina és la teva franja d’edat? (menys de 30 anys, entre 30 i 45 anys, entre 45 i 60 anys, 60
anys o més)

- Sexe: (home, dona, altres).

- Definiries el teu pensament social com a:

o conservador (partidari de mantenir els valors politics, socials i morals tradicionals,
en oposicid a les reformes i canvis en la societat)

o moderat (partidari de mantenir, des d’una base conservadora, un cert equilibri en
la defensa de les mesures socials i politiques sense decantar-se per a cap posicié
ideologica)

o progressista (partidari del reformisme i de les idees de progrés en el planol politico-
institucional, els canvis socials i les transformacions economiques i intel-lectuals)

o no manifestes cap opinié al respecte

- Experiencia laboral:

o No he treballat mai

o Hetreballat pero ara ja no treballo

o  Estic treballant

- Alguna vegada t’has sentit discriminat/da en un procés de seleccié pel teu origen étnic,
cultura o procedencia?

o Si

o No

Digues fins a quin grau estas d’acord amb les seglients afirmacions (respon de I'1 al 6, sent 1 molt en
desacord, 3 ni d'acord ni desacord, 6 totalment d'acord):

- Considero que a totes les empreses hi ha persones de diferents origens, etnies i
procedencies.

- Crec que, genericament, en les empreses no es produeix discriminacid racial durant els
processos de seleccio.

- Crec que he rebut suficient formacié laboral entorn a la discriminacié per motius racials en
la meva empresa.

- Considero que, genéricament, en les empreses es produeix discriminacié racial enfront a
tercers: usuaris, clients, pacients, alumnes, etc.

- Sén freqlents els comentaris de caire racial entre els meus companys de feina.

- Crec que es produeix un biaix que impedeix a determinats col-lectius culturalment
racialitzats assolir llocs de feina de caracter entremig o superior en termes jerarquics.

- Penso que, en termes genérics, tots tenim les mateixes oportunitats laborals i gaudim de la
mateixa varietat d’ofertes i sectors empresarials, independentment del pais d’origen, étnia
o pertinéncia a col-lectiu culturalment racialitzat.

- Considero que els requisits d’accés als treballs son equitatius independentment del pais
d’origen, étnia o pertinéncia a col-lectiu culturalment racialitzat.

- Crec que és just que una persona procedent d’'un determinat pais d’origen, étnia o,
pertanyent a un col-lectiu culturalment racialitzat, tingui les mateixes oportunitats laborals
que jo a nivell de sou, condicions laborals, diversitat de feina i nivell jerarquic.

- Crec que laimmigracié és un fenomen independent i no esta vinculat a I'augment de I'atur i
la precarietat laboral a Espanya.
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ANNEX 2

Enquesta de sensibilitzacié de la discriminacio per motius racials en els processos de seleccié en I'entorn
de la consultoria de RRHH

Digues fins a quin grau estas d’acord amb les segiients afirmacions (fins a quin grau de I’1 al 6 estas d’acord
amb les seglients afirmacions, sent 1 gens d’acord, 3 ni d’acord ni en desacord, i 6 totalment d’acord):

- Considero que les empreses estan sensibilitzades amb la igualtat d’oportunitats i no
discriminacié per motius racials.

- Sén frequents per part de les empreses o clients els condicionants etnics o racials entorn al
procés de seleccié de personal, encara que no ho manifesten obertament, siné que s’intueix
per comentaris o indicacions que, de manera indirecta, deixen fora del procés a persones
culturalment racialitzades.

- Obertament, les empreses transmeten el condicionant o prejudici de que no volen certes
etnies o persones procedents d’un determinat origen en un procés de seleccié.

- Sén freqiients per part de les empreses els condicionants étnics o racials entorn a la gestid
de les candidatures presentades, arribant a rebutjar curriculums per aquests motius.

- Elsresponsables de realitzar els processos de seleccié no tenen mai en compte ni valoren el
condicionant o prejudici racial, entre altres factors, a ’hora d’escollir els candidats perque
consideren que les empreses clientes aixi ho volen.

- Considero que els candidats immigrants o racialitzats poden optar a carrecs entremitjos i alts
en els processos de seleccid.

- Crec que existeix un factor doble discriminatori per a dones immigrants en la presentacio i
seleccié de candidatures.

- Diu fins a quin punt consideraries que cadascuna d’aquestes nacionalitats o origens étnics
esta discriminat (on O sigui mai i 10 sigui sempre):

o Magrebins (Marroc, Tunisia, Algeéria, Libia)

Llatinoamericans (Ameérica central i América del Sud)

Paisos de I’est (Romania, Moldavia, Ucraina i Estats confrontants)

Africa central (Mali, Nigéria, Kenia, i Estats confrontants)

Xinesos (regié de Zhejiang i confrontants)

Pakistanesos

Filipins

o Etnia gitana

- En cas de candidatures descartades per motiu racial, aquest s’acostuma a transmetre a la

persona com a justificant de no haver sigut escollida.
o Si
o No

- Segons la experiencia, en quin tipus d’empreses creus que es dona en major grau aquesta

situacié de discriminacié racial?

O O O O O O

o Grans

o Mitjanes
o Petites

o Totes

- Per quins motius creus que les persones racialitzades o procedents de determinats origens
etnics poden estar sotmesos a un tipus de discriminacié laboral?
(Resposta oberta)
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