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Introduccio

En els darrers temps, el concepte de cultura ha esdevingut clau en el
llenguatge de 1l'escena politica, en els mitjans de premsa i entre la gent
comuna. Tothom invoca la “cultura” per a donar sentit i proposar solucions
a les incerteses i problemes que ens planteja un mén cada vegada més
globalitzat, en que les relacions es multipliquen i les identitats, alhora que es
mostren flexibles, canviants i heterogenies, també poden ser concebudes
com a essencials, definitives i homogenies. Es fa necessari llavors assenyalar
el perill que pot implicar 1'abts del concepte de cu/turai el ressorgiment de
fenomens com el racisme o la discriminaci6 aixoplugats ja no sota les
diferéncies racials i biologiques, sin6 sota els arguments que apel-len a les
diferéncies culturals. Per aquest motiu, iniciarem el modul analitzant
l'origen dels conceptes cultura/cultures, i després resseguirem la seva
evolucio historica des d'un punt de vista antropologic.

La preséncia de cultures diverses en les societats contemporanies ha obligat a
pensar i dissenyar models per a gestionar-les: l’assimilaci6, Ila
multiculturalitat, la integracié cultural, la ciutadania intercultural, etc. han
estat paradigmes que s’han desenvolupat en diferents contextos i moments
amb resultats desiguals. Analitzarem els més rellevants per a veure els
clarobscurs de cadascun, i posarem un emfasi especial en la proposta de la
interculturalitat.

A Catalunya no ha estat fins recentment, amb l’arribada massiva
d'immigrants, que la gesti6 de la diversitat s’ha convertit en un tema cabdal
de la politica i la practica quotidiana. Des de tots els ambits socials —des de
I'educatiu especialment, pero també des del sanitari i el laboral, etc.— s’han
generat propostes d’actuacid per a millorar la integracié de les persones que,
sovint, han estat contradictories amb les lleis d’estrangeria espanyoles,
profundament restrictives.

La segona part del modul se centra a analitzar els reptes, perd0 també les
oportunitats que ofereix la interculturalitat en els entorns laborals. El punt
de partida és l'analisi de les discriminacions i la desigualtat a queé
treballadors i treballadores immigrants han de fer front en un mercat del
treball cada vegada més flexible i més precari.

Amb aquesta analisi s’intenta reconstruir com funcionen els mecanismes
d’exclusié economica i de negaci6é de drets, que tenen en compte 'origen de
les persones. En un segon moment es donen orientacions i es fan propostes

practiques que facilitin la gestio de la diversitat en els espais del treball.
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La pluralitat cultural ja forma part estructural de la nostra realitat. Es a les
nostres mans llegir les diferéncies com a riqueses i reptes, i no com a font de
conflicte i desigualtats. En el moment actual de crisi i de competeéncia aquest

és un tema cabdal en els ambits laborals.
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Objectius

1) Aproximar-se als origens de la reflexié entorn de les diferéncies.

2) Aprofundir en els conceptes de culturai culturesi en la seva evolucio des
d'un vessant antropologic.

3) Coneéixer els debats teorics entorn de la diversitat cultural i identificar els
paradigmes principals: homogeneitzacio o assimilacio,
multiculturalisme, interculturalitat.

4) Analitzar la gesti6 de la diversitat a Catalunya.

5) Reflexionar sobre les condicions de desigualtat que, a Catalunya,

treballadors i treballadores immigrades viuen en el mén laboral.

6) Propiciar eines per a la gestio de la diversitat en els entorns laborals des
d'una aproximaci6 intercultural.
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1. Identitats, diversitat, cultura

1.1. La preeminéncia de la cultura

“Mai els éssers humans han tingut tantes coses en comu, tants
coneixements comuns, tantes referéncies comunes, tantes imatges i
paraules, mai han compartit tants instruments, perd aixo0 mou uns i
altres a afirmar amb més forga la seva diferéncia.” (Amin Maalouf, Zes
identitats que maten)

Les relacions i els intercanvis entre cultures han existit sempre, com també
les diferencies i 1’heterogeneitat en tots els grups. De fet, han estat les
divergencies, les ruptures, les ambigiiitats, els conflictes, els elements clau
que han permes que les diferents cultures s’anessin conformant i
transformant al llarg de la historia. Podriem dir que sense el canvi i la

diferéncia les cultures no existirien, no serien el que son.

Aixi doncs... que és el que ha canviat perqué el tema de les de les diferéncies

culturals formi part de la primera linia dels debats politics?

Des de la Segona Guerra Mundial, l’aveng rapid del procés de mundialitzacio
i, posteriorment, de la globalitzaci6 ha provocat fluxos migratoris
transnacionals de grans dimensions que han modificat profundament les
relacions entre els paisos centrals i els paisos anomenats periférics (Comas
d’Argemir, 2003, pag. 27). També han portat als paisos receptors de migracio
una gran diversitat cultural que els ha obligat a pensar com la poden
integrar als processos de construccié de la identitat nacional i de la
ciutadania.

La gran paradoxa és que malgrat que s’afirma que aquesta globalitzacio
comporta processos en queé cada vegada més es tendeix cap a una
homogeneitzacié cultural més gran, és impossible comprendre el moén
contemporani sense els nacionalismes, els conflictes etnics o les actituds

racistes (Comas d’Argemir, 2003, pag. 27).

Hi ha, doncs, una forta tensié entre, d'una banda, la creaci6 de fortes
identitats nacionals —que han de donar coheréncia i estabilitat als estats- i,
de l'altra, la reivindicacié de les diferéncies culturals lligades als processos
migratoris i al “reconeixement de les minories” historiques, com els gitanos

a Europa o els afroamericans als Estats Units.

Declaracio universal de

la Unesco sobre la
diversitat

http://portal.unesco.org/es/e
v.php-

URL _ID=13179&URL _DO=D
O_TOPIC&URL_SECTION=2
01.html



http://portal.unesco.org/es/ev.php-URL_ID=13179&URL_DO=DO_TOPIC&URL_SECTION=201.html�
http://portal.unesco.org/es/ev.php-URL_ID=13179&URL_DO=DO_TOPIC&URL_SECTION=201.html�
http://portal.unesco.org/es/ev.php-URL_ID=13179&URL_DO=DO_TOPIC&URL_SECTION=201.html�
http://portal.unesco.org/es/ev.php-URL_ID=13179&URL_DO=DO_TOPIC&URL_SECTION=201.html�
http://portal.unesco.org/es/ev.php-URL_ID=13179&URL_DO=DO_TOPIC&URL_SECTION=201.html�
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Per saber més sobre la

W construccié historica
dels estats nacio:
— — Eric . Hobsbawm (2011).

Nacions i nacionalisme des
del 1780. Universitat de
Valencia.

- Ny s

Aquesta reivindicaci6 de les diferéncies i ’'emergencia d’identitats multiples
han alimentat les discussions i reflexions sobre la diversitat cultural en els
darrers anys a tot el mén. Aixo ha produit un canvi de consciéncia entorn de
les diferéncies i de la identitat, que ha esdevingut clau per a entendre la
preeminencia actual de la noci6 de cultura.

Vegeu la pagina de la

El 1952, 'antropoleg Claude Lévi-Strauss va escriure sota encarrec de Unesco, organitzacio
creada el 1945 per les
la Unesco un text pioner dins dels primers debats sobre cultura Nacions Unides per a

promoure, entre altres
objectius, la diversitat

de la diversitat cultural no havia de limitar-se al manteniment concret de les cultures i el
dialeg intercultural:

anomenat “Raca i historia”. En aquell text defensava que la proteccio

de les especificitats, sin6 que era la diversitat mateixa la que s’havia de

preservar. Aixi doncs, la diversitat consistia a assegurar la seva http://www.unesco.org/new/
es/culture/

existencia pressuposant una capacitat per a acceptar i mantenir el

canvi cultural. L’encarrec de la Unesco va sorgir després de la Segona
Guerra Mundial i de 1'holocaust, en qué l'extermini de milions de
persones en nom de les diferéncies “racials” va sacsejar el moén. El
1983, la UNESCO el va tornar a convidar a escriure. En aquesta ocasio
el text es va anomenar “Raca i cultura”.

Vegeu el text complet:
http://es.scribd.com/doc/50504308/Lévi-Strauss-raza-e-historia



http://es.scribd.com/doc/50504308/Levi-Strauss-raza-e-historia�
http://www.unesco.org/new/es/culture/�
http://www.unesco.org/new/es/culture/�
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1.2. L’antropologia, ciéncia de la cultura

L'antropologia, nascuda com a disciplina a mitjan segle XIX, es va centrar des
dels inicis a estudiar la diversitat, la comparacio i la recerca dels origens de
les diferencies i la seva explicacié (Beltran, 2005, pag. 18). El seu objecte
privilegiat d’estudi ha estat, doncs, la cultura, i ha estat aquesta ciéncia la
que més aportacions ha fet en aquest camp: recollint en etnografies 1'extensa
diversitat cultural del moén; proposant comparacions entre grups distants a la
recerca de punts comuns i divergents; aprofundint en tot allo que és
consubstancial a I'home i als seus productes, la cultura.

Encara que no va crear el concepte, la ciencia antropologica se’l va apropiar
com a tal i el va fer circular, tot i que encara va tardar uns anys a arrelar en
el llenguatge comu. Des de llavors, aquest concepte central de l’antropologia

s’ha anat enriquint i fent més complex.

Ja l'any 1952, dos antropolegs, Alfred Kroeber i Clyde Kluckhohn, van
arribar a recopilar unes 150 definicions de cultura. La filosofia, la sociologia i
altres disciplines també han reflexionat i conceptualitzat abastament sobre
un terme que ha arribat a ser extremadament conf(s, amb significats que a

vegades arriben a ser oposats i contradictoris.

El primer antropoleg que va fer una definicio de cu/tura va ser Edward
B. Tylor, qui el 1871 la va definir com “tot aquell complex que inclou
el coneixement, les creences, l’art, la moral, el dret, els costums i
qualsevol dels altres habits i capacitats adquirides per 1’'home. La
situaci6 de la cultura en les diverses societats de I’especie humana, en
la mesura en que pot ser investigada segons els principis generals, és
un objecte apte per a l'estudi de les lleis del pensament i de 1’acci6 de
I’home”.

Pero... d’on ve el concepte de cul/tura? Quin ha estat el seu origen, la seva
historia?
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2. De cultura a cultures

e/ o

2.1. La Il-lustracio i la idea de civilitzacio

Els origens de la paraula cu/tura van més enlla, com hem dit, del naixement
de l'antropologia. Cultura prové de la paraula llatina cul/tus que deriva de
colere, que vol dir ‘cura del camp o dels animals’. En el primer significat, es
relacionava amb el “cultiu” de la terra. Després, cap al segle XvII, va passar a
definir el “cultiu” de l’esperit huma, aixi que la cultura era, metaforicament,
allo que ens feia cultes (Beltrdn, 2005, pag. 9).

Va ser a la Franca del segle Xviil que el terme es va aplicar per primera vegada
a una societat. A partir d’aquell moment, molts pensadors il-lustrats com
Jean Jacques Rousseau, van comencar a considerar la cultura com tot el que
distingia i compartia I’ésser huma, per contraposicié a la natura, i es va
establir la classica oposicié entre les dues nocions que ha arribat fins als
nostres dies i que ha marcat debats intensos entorn dels limits entre la
biologia i la cultura.

L LA C/ @ L C/
Construccio Esséncia
Lleis humanes, ra6 Lleis naturals,
pero també sentiment genetiques
Allo que s'apren Allo que és innat
Llibertat individual Dete_r minsme
biologic

Les teories franceses de la Il-lustraci6 van arribar a equiparar la idea de
cultura a la de civilitzaci6, entesa aquesta com a refinament dels costums,
perd també amb una connotaci6 clara de progrés. La civilitzacio seria el grau
més elevat al qual podria arribar una societat, després de deixar enrere els
costums barbars i abandonar tot el que tingués a veure amb les creences i els
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mites. Els pensadors il-lustrats consideraven que la miseria i I’opressi6 eren,
doncs, resultat de la ignorancia i la supersticio, aixi que una de les tasques
mes importants que van emprendre va ser la d’impulsar 1'educacio. Estaven
convencuts que difondre el coneixement i la ra6, la ciencia i la llibertat
individual entre les classes populars i les “cultures salvatges” procuraria

grans avencos a la humanitat.

La Il-lustraci6 construeix un ideal de cultura que es pretén universal i
igualador de tots els individus. En el cami cap a l’estat maxim
civilitzador, les diferents cultures sén considerades com a avantsales,
etapes que cal superar, en que progressivament han de deixar de ser
primitives i caduques, particulars i tradicionals per a arribar a ser com
la societat il-lustrada: lliure, moderna, cientifica.

La idea aparentment neutra de civilitzaci6 emmascarava, pero, una relacio
de jerarquies entre els estadis d’evoluci6 que haurien de seguir les diferents
cultures, ja que els parametres per a mesurar-les eren els de la societat

francesa mateix convertida en model de referencia per a la resta de societats.

Darrere d’aquestes premisses s’obviaven les relacions colonials de Ila
metropoli francesa amb les societats colonitzades, que haurien d’optar per
abandonar les seves formes tradicionals, en favor de les més avancades de la
rad i la ciencia enarborades pels pensadors de la Franca il-lustrada. D’aquesta
manera la colonitzacié quedava justificada en nom de la raé.

La cultura es va instituir, doncs, segons els pensadors il-lustrats, en un
lloc ideal al qual s’havia d’arribar per a aconseguir l’estatus de
civilitzat, un lloc en “singular” en que la historia, les diferéncies, les
relacions de poder entre persones i societats s’esvaien.

2.1.1. L’evolucionisme: influéncies en la primera antropologia

El pensament il-lustrat va establir les bases de l'’evolucionisme, un dels
paradigmes cientifics que més va influir en 1’época en que 1'antropologia va

comencar a fer els primers passos, cap a final del segle XIX.

L'escola evolucionista es va caracteritzar per l'intent de confirmar
cientificament l’existéncia d’una serie d’estadis evolutius que tenien la base
en les teories de Charles Darwin.
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En el seu discurs, els antropolegs influits per les teories evolucionistes
establien un esquema unilineal en qué totes les cultures havien de passar
pels mateixos estadis evolutius per a culminar la seva etapa fins als graus de

civilitzacio assolits al segle XIX.

Charles Tylor, per exemple, en el seu llibre classic Cultura primitiva (1871)
va assenyalar tres periodes evolutius que portaven des del salvatgisme,
passant per la barbarie, fins a la civilitzacio (propia de les cultures europees).
Lewis H. Morgan, un altre dels antropolegs classics nord-americans, encara
va ser més precis i va distingir fins a set estadis evolutius diferents.

Les primeres aportacions dels antropolegs feien servir la nocié de
cultura influenciats vivament pels pensadors il-lustrats i per les idees
evolucionistes.

Respecte d’aquesta posicio, Lévi-Strauss, va advertir que aquest plantejament
negava l'existéncia de la mateixa diversitat cultural, ja que reduia les
diferents cultures humanes a un estat de réplica més o menys retardada de la
civilitzaci6 occidental. Per aquest motiu, Lévi-Strauss assenyalava que
aquests plantejaments evolucionistes no tenien cap valor explicatiu sobre el

fet de la diversitat.

2.2. La tradicio6 alemanya i les “cultures”

La tradici6 alemanya, en canvi, va desenvolupar tota una altra visio diferent
des del romanticisme. Ku/tur —paraula alemanya sorgida cap al segle XvII- es
referia a l'expressi6 més autentica del poble, i posava l'accent en
l'especificitat i la diferencia d'un grup en relaci6 amb un altre, les
configuracions particulars de creences, les formes i trets particulars de cada
societat.

A diferéncia de Franca, en plena eclosi6 de les revoltes burgeses, Alemanya
estava fragmentada en diferents estats. Una de les tasques que s’havien
proposat els pensadors alemanys era fomentar la unié politica. Perd en
comptes de promoure un universalisme que esborrés les diferéncies i
particularitats en nom de la civilitzaci6, la unitat alemanya passava per la
reivindicacio de les especificitats propies de cada estat.

El filosof i tedleg Johan Gottfried Herder, un dels pensadors fonamentals del
romanticisme alemany, va criticar durament la perspectiva unilineal del
desenvolupament i la civilitzaci6 que estava impregnant -des de la

Il-lustraci6 francesa— la historia del segle xvir. Herder va reivindicar el
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volkgeist, o esperit del poble. Segons ell, cada naci6 tenia un esperit diferent
i Ginic, capac de generar les seves propies manifestacions, com la llengua, la
poesia, la historia, etc. Per tant, els valors de cada cultura eren relatius i
s’havien d’entendre en relaci6 amb el seu propi context i la seva capacitat

creativa.

La proposta de Herder va incidir en la necessitat de parlar de “cultures” en
plural, com a alternativa als conceptes de civilitzacio i de cultura, en
singular. Les “cultures” adrecaven la mirada a les tradicions i costums més
arrelats dels pobles i nacions, a les creences, a les seves expressions més
originals i oposades al mén mecanitzat i industrialitzat —excessivament

racionalista— que estava creixent i instaurant-se de manera vertiginosa.

Aquestes concepcions diferenciades de cultura/cultures son a la base
de les diferents maneres de construir la identitat nacional i d’abordar
les diferéncies culturals en les tradicions politiques franceses i
alemanyes, que han influit al llarg de la historia de molts altres paisos.

Fa ™y Fi
s -
e N\
|| Rad i || Esperit, anima
coneixement del poble
\\§ J
e N\ 4 ~\
Cultura Cultures
universal particulars
. J I\ J
'd ~\ 'd N\
= Igualtat — Diferencies
N J N J
'a N\ 'd N\
Progrés Diferents
= . — ritmes de
unilineal progrés
. J - J
e e 3
== Evolucionisme == Particularisme
I\ J I\ J
' N\ 'd ~\
— Etnocentrisme —  Relativisme
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2.2.1. El particularisme

La tradicié romantica alemanya va influir de manera decisiva en les teories
antropologiques del particularisme historic, que va portar la pluralitzaci6 del
terme en l'ambit de I'antropologia: de 1'estudi de la cultura es va passar a

I’estudi de les cultures.

Franz Boas, antropoleg nord-america d’origen jueu, va ser el seu maxim
exponent. Boas, a principi del segle XX, defensava que les cultures es
desenvolupaven en espais geografics concrets i tenien histories particulars.
Es mostrava esceptic en que fet semblants, esdevinguts en llocs i temps
distants, mostressin alguna llei universal.

Segons ell, cada cultura era Gnica, irrepetible, amb trets especifics que li
donaven la seva singularitat. (Beltran, 2005, pag. 12). Cada grup, cada
comunitat esdevenia, doncs, un mosaic fragmentat, una peca del conjunt,

que era la humanitat.

Per a Boas, “la cultura inclou totes les manifestacions dels habits
socials d'una comunitat, les reaccions de l'individu en la mesura en
que es veuen afectades pels costums del grup en que viu, i els
productes de les activitats humanes en la mesura en que es veuen

determinades per aquests costums”.

El romanticisme alemany i després el particularisme van posar les
bases del relativisme, que va impregnar 1'antropologia de la primera
part del segle xX. En les seves evolucions posteriors, ha estat el germen
del postmodernisme.

El suposit del relativisme és que cada cultura té uns valors, unes
creences, uns simbols que sén propis i Gnics per a comprendre i
interpretar el moén. Per tant, 1'Gnica manera de comprendre la cultura
és des dels seus propis parametres, i allunyant-se del parany de fer
judicis de valor des de la cultura mateix.

Unes bones dosis de relativisme sén importants a ’hora de treballar
amb la diversitat, ja que implica una posici6 critica contra

l'etnocentrisme.

Durant tot el segle XX s’han continuat generant punts de vista nous i
maneres noves d’entendre la cultura que han caminat de bracet amb el
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relativisme, i cada vegada més lluny de l'evolucionisme. De fet, el
relativisme ha estat fonamental per al desenvolupament de 1’antropologia, ja
que implica l'aproximacié a l'altre des de la seva propia historia i

cosmovisio.

Una visi6 massa radical del relativisme pot comportar perills greus: per
exemple, que s’acabi considerant que les cultures son només interpretables
des de si mateixes, constructes hermetics sense possibilitat de comunicar-se
cap enfora. Aquests posicionaments, que han tingut certa predica entre
autors postmodernistes, proporcionen finalment una visié de les cultures
com una cosa irreductible. I aixd pot tenir conseqiiencies com la de negar la
possibilitat del dialeg, de l'intercanvi o de la comparaci6 entre cultures.
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3. Caracteristiques de la cultura

Carlos Giménez ha estat un dels pioners de l'antropologia aplicada a
Espanya. A partir de la seva llarga experiencia —en que ha fusionat teoria
amb practica en I'ambit de la mediaci6 intercultural- ha creat una tipologia

amb sis trets basics que ajuden a delimitar el concepte de cultura.

1) La cultura com a conducta apresa

La cultura no és hereditaria, ni es porta a la sang. Es amb els processos de
socialitzaci6 que els éssers humans adquirim les pautes de comportament
que regeixen les nostres vides. Es per l'aprenentatge que rebem a cada
moment i en tota situaci6 —ja sigui quotidiana o ritual- que arribem a
comprendre que hem de fer, com hem d’actuar en els contextos que ens

envolten.

La cultura és, per tant, un constructe que s’ha anat fent al llarg de

generacions i que sempre esta en transformacio.

2) La cultura com a significant de la realitat

La cultura és el conjunt de significats, valors, maneres d’interpretar la
realitat que dona sentit al que ens envolta. Tot el que conforma les creences,
els mites, les visions de mén... Aixi, si abans hem dit que la cultura sén les

maneres de fer, ara afegim que també son les maneres de percebre la realitat.

3) La cultura és transmesa per via de simbols

Una altra caracteristica propia és la possibilitat de referir-nos de manera
simbolica a la nostra realitat i les nostres experiéncies mitjancant objectes,
paraules, signes... arbitraris. El llenguatge articulat seria el codi simbolic per

excel-léencia.
4) La cultura és integrada
Aquest complex de conductes, creences, simbols... es configuraria com un

tot integrat, en que totes les parts estarien articulades. Per tant, per a

comprendre un tret cultural, una manera d’actuar, una instituci6... hauriem
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de fer l'esfor¢ per a situar i ubicar aquests elements en el context social i
cultural més ampli que ens donaria les claus per a entendre la seva

naturalesa, la seva dinamica i persistencia.

Aquest punt és clau en la proposta del relativisme cultural, ja que
incideix en qué només podem comprendre l’altre i la seva cultura des
de les seves propies coordenades culturals. Aquesta actitud supera
I'etnocentrisme que jutja la diferencia cultural des de les coordenades
propies.

5) La cultura és compartida diferencialment

Les creences, valors i simbols s6n compartits pels membres d'un grup
determinat, pero cadascd, segons el génere, 1’edat, la posicio social, la religio,
la ideologia, la llengua, ho fa de manera diferent i Gnica.

Per tant, no podem “pensar” les cultures com a homogenies, siné com una
cosa viva, heterogenia. Aquest tret és fonamental per a pensar en les
relacions interculturals, ja que ens obliga a considerar permanentment que

les cultures son internament diverses i no espais estancs.

6) La cultura és un dispositiu d’adaptacio

L'origen i el desenvolupament de les cultures estan estretament vinculats a
la relaci6 que han mantingut amb el medi. Aixi, els diferents grups que hi ha
al mén han creat formes molt diferents d’actuar, de pensar i de dir segons
I’espai natural que han ocupat, perd també en relacié amb l’entorn social i
politic al llarg del temps.

Les cultures, doncs, s’han anat modelant segons els fenomens, els
esdeveniments, el context social i politic, i ha estat aquesta plasticitat,
aquesta capacitat d’adaptacio, la que ha configurat la seva naturalesa sempre

canviant.

Tots aquests elements ens poden ser molt atils com a punt de partida per a
endinsar-nos en ’abordatge de la interculturalitat.
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Vegeu el seu article

“Cultura y exclusiéon”:

Maneres de fer Transmissi6 a
que aprenem partir de simbols

Canvi permanent

i adaptacio al Maneres de
medi i al context percebre el mon

Apropiaci6
Interrelaci6 entre diferenciada
totes les parts segons cada
individu

3.1. En definitiva... queé és i queé no és cultura?

La cultura no és una esséncia, una realitat que tingui entitat per si mateixa.
Tampoc és estable i permanent, acotada a un temps i a un espai. Els trets
diferencials aparents que distingeixen una cultura d’una altra sén infinits i
canviants.

Tal com assenyala Comas d’Argemir (2003, pag. 27), les especificitats de cada
cultura es reivindiquen per a marcar limits i diferéncies entre els grups a
partir de la naturalesa de la seva relaci6.


http://www.raco.cat/index.php/QuadernsICA/article/view/95560�
http://www.raco.cat/index.php/QuadernsICA/article/view/95560�
http://www.raco.cat/index.php/QuadernsICA/article/view/95560�
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Aixi dongcs, la cultura no és el que ens fa, de manera natural, diferents, sin6
que és la necessitat permanent que tenim de diferenciar-nos el que ens ha

conduit a utilitzar trets de la cultura com a marcadors de singularitat.
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4. Paradigmes davant la diversitat

Durant el segle XX —-i hereus en part de les tradicions il-lustrades i
romantiques que hem analitzat abans- hi ha hagut diferents paradigmes que
reflecteixen la posicié ideologica i la practica davant la pluralitat cultural
que han seguit els diferents paisos.

Les societats nord-americanes dels EUA i del Canada, caracteritzades per la
composicio diversa de la seva poblacio, van iniciar un intens debat des dels
anys seixanta i amb especial forca als anys setanta entorn del reconeixement
de les minories étniques i de les diferéncies culturals.

Durant el mateix periode, 1’arribada de ma d’obra estrangera procedent dels
paisos del sud d’Europa i de les antigues colonies va transformar les societats
del centre i nord d’Europa (sobretot de I’Alemanya Federal, Franca, Belgica,
Suissa, Holanda i Austria). Va ser llavors que els paisos europeus van tenir la
necessitat de desenvolupar els seus propis models i politiques per a donar
resposta a la diversitat de poblacié que es va instal-lar als seus paisos.

A Espanya i Catalunya, el debat i I'adopci6 de politiques per a gestionar la
diversitat es van iniciar més tard, a partir dels anys noranta, quan la
poblacié estrangera va comencar a arribar de manera important i atreta per
la forta demanda de ma d’obra en un moment de creixement inaudit del

mercat laboral.

Tot seguit proposem una aproximacié teorica a les formes més rellevants
d’entendre i gestionar la diversitat que s’han desenvolupat al llarg del segle
XX: assimilacionisme, pluralisme, multiculturalitat i la més vigent, la
interculturalitat. Aquesta varietat mostra com han construit els diferents
paisos el seu discurs i la seva practica politica entorn de la identitat nacional

ila ciutadania, en la seva conformacié com a estats nacions.

4.1. El paradigma de I’homogeneitzacio o assimilacio

Tradicionalment es considerava que en contextos en qué diferents cultures
convivien, era la majoritaria, la més poderosa, la que acabava assimilant les
de posicions inferiors, els membres de les quals eren aparentment
“aculturats” o “assimilats”. En un context colonial, aix0 significava
occidentalitzar-los. En paisos amb minories, implicava eliminar les
diferéncies culturals internes a favor de la cultura controlada per l'elit.
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Segons aquest model s’espera que la persona adopti la cultura i la identitat
del pais d’adopci6é o de la cultura majoritaria modificant els seus valors i
costums i abandonant progressivament la seva identitat i cultura d’origen.
Nomeés amb aquest requisit pot optar als mateixos drets i gaudir de la plena

igualtat d’oportunitats.

D’aquesta manera, l’'opci6é de les persones per a mantenir les seves formes
particulars de relacionar-se, de pensar i d’actuar sén concebudes com un fre
a la pertinenca plena a la societat que els rep.

Les particularitats religioses o culturals, segons aquest model, es poden
mantenir, sempre que quedin restringides a l'esfera privada i no es mostrin
en els espais publics.

La identitat nacional que es pretén homogénia i uniforme es concep com la
font principal de cohesi6 social i de lleialtat de tots els ciutadans. Sota el
paraigua d’aquesta suposada unitat cultural, s’haurien d’esborrar tots els
rastres culturals que provoquen les diferéncies.

4.1.1. Exemples a Europa

Franca és un exemple de la manera com la seva manera de tractar la
diversitat reflecteix com ha construit la seva identitat nacional. La societat
francesa es mostra impermeable a les diferéncies culturals, eétniques,
lingtiistiques, religioses dins de les seves fronteres, amb una tnica cultura de
referéncia, la francesa, que actua com a motor d’igualtat i que es defineix
com a universal. El model que han adoptat afavoreix una inserci6 individual
i una vivencia privada de les seves identitats i expressions culturals (Ribas,
2003, pag. 72).

Segons el republicanisme frances, qualsevol ciutada ha de ser incorporat a la
societat i a una ciutadania comuna d’acord amb els criteris preestablerts per
a tothom, més enlla de l'origen etnic o cultural. L’objectiu és aconseguir
ciutadans i ciutadanes iguals, deslliurats de les diferéncies en 1’espai puablic
en que aquests interactuen. I malgrat que proposen una “ciutadania
intercultural” hi ha clarament un projecte d’assimilacié darrere dels
principis igualitaris del seu discurs.

Aquest model parteix del principi de no considerar la diferéncia per a evitar
la segregaci6. La gran contradiccié d’aquesta perspectiva és que la negacio
no implica que automaticament es promogui una igualaci6 de la ciutadania.
Es a dir, si es prenen mesures uniformement a tota la poblacié aixd pot
generar que s’augmentin les desigualtats i que es tornin a reproduir. Si no es
corregeixen les situacions de partida, els ciutadans amb més avantatges
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socials tindran més opcions d’éxit, mentre que les persones més

desafavorides tindran més risc d’exclusi6 social.

Aquest és el punt central en que rau la paradoxa d’aquest model, que aposta
per una igualtat ideal, pero que, com que no atén la diversitat, ja que nega la
diferéncia, genera processos d’exclusio.

Hi ha diversos esdeveniments i fenomens que qiiestionen aquest model. Per
exemple, la creacié de zones amplies de segregacidé a les periferies de les
grans ciutats, on habiten les families descendents de la immigraci6é africana
dels anys de la descolonitzaci6. Els diversos episodis de conflictes urbans
viscuts en aquests barris ha mostrat en les darreres decades els clarobscurs
dels processos d’assimilaci6 de la primera, la segona i fins i tot la tercera
generaci6 de fills de la immigraci6. També les polémiques entorn de la
prohibici6é de certes practiques culturals de l'islamisme —com 1'as del xador—
han qiiestionat el model assimilacionista frances i el laicisme rigid de I’Estat

frances.

Malgrat que el model de l'assimilacié en les darreres décades es mostrava
carament en retrocés, la crisi ha comportat el retorn de certes practiques
politiques i actituds que es poden considerar obertament assimilacionistes.
Es simptomatic, per exemple, el gir del govern alemany en els darrers temps,
que assumeix per primera vegada posicions que opten per imposar els valors

i elements de la cultura alemanya com a mesura d’integracio.

A Catalunya, malgrat que l’assimilacionisme no s’ha adaptat de manera
genérica en les politiques publiques, si que ha entrat en certs discursos
politics i ocupa un lloc en la logica del sentit comu. En els darrers temps s’ha
parlat de les noves mesures d’integraci6: des de 'obligatorietat de parlar el
catala com a prova d’integracid, fins a la proposta d'un suposat “contracte

d’integraci6” que haurien de signar les persones immigrades.

Sovint s’ha utilitzat la paraula integracio per a justificar, des de la
confusio, politiques assimilacionistes: la integracid, en tot cas, ha de
ser cosa de dos. Si és unilateral, sobretot en el cas de la cultura
dominant sobre la cultura dominada, no és més que pura assimilacio.
En tot cas, cal distingir entre el que s’entén normalment per
integracio social, que reclama la igualtat de drets i oportunitats, i la
Integracio cultural, que pretén justificar 1’assimilacionisme.

Vegeu una critica al

model frances:

http://www.elpais.com/artic
ulo/opinion/modelo/frances/
sirve/elpepiopi/20110412elp
epiopi 12/Tes

Vegeu les declaracions

d’Angela Merkel:

http://www.elperiodico.cat/c
a/noticias/internacional/201
01018/merkel-exigeix-als-
immigrants-que-adoptin-els-
valors-

alemanys/540453.shtml

Vegeu la proposta del

“contracte
d’integracio”:

http://www.elperiodico.cat/c
a/noticias/politica/camacho-
proposa-contracte-
dintegracio-necessari-per-

renovar-permis-residencia-
treball-586541
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4.2. El pluriculturalisme

A diferéncia de les propostes homogeneitzadores, el pluriculturalisme
estableix que pot haver-hi una convivencia entre persones de diferents
cultures sense que aquestes s’hagin d’assimilar a la cultura majoritaria. En
canvi, promouen que és fins i tot desitjable aquesta conviveéncia per la

riquesa que implicarien les contribucions dels diferents grups.

Per tant, reconeix el dret a la diferéncia i, en teoria, la igualtat de tots els

membres d'una societat sigui quina sigui la seva cultura.

4.2.1. Multiculturalisme

El multiculturalisme és el paradigma —dins del pluriculturalisme- que es va
desenvolupar als EUA i al Canada a partir de la década dels seixanta com a
reacci6 a les politiques assimilacionistes anteriors i al model d’homogeneitat
cultural que fins aleshores havia predominat a Europa.

En aquest canvi de paradigma van tenir un paper central les posicions
anticolonialistes, els moviments dels drets civils i les reivindicacions de les
minories etniques i nacionalistes. Denunciaven que la suposada igualtat en
drets era incongruent amb la discriminacio i segregaci6 social, economica,

educativa, entre d’altres, que patien com a col.lectius minoritaris.

En primer lloc, el multiculturalisme reconeix que la rendncia a la cultura
d’origen no ha de ser un requisit per a la plena participacié. Considera la
diferéncia com una cosa natural i el seu objectiu és arribar a la igualtat des

del respecte per la diferéncia.

La integraci6, segons aquest model, passa per respectar que es pugui
expressar publicament la diversitat (practiques religioses, culturals, etc.). La
diversitat és reconeguda com a patrimoni cultural de la societat d’acollida,
que ha d’intentar integrar-la com a part de la seva propia identitat. Es
defensa puablicament la preservacié de les cultures d’origen i el seu
desenvolupament en el nou context escollit pels immigrants.

Algunes de les practiques multiculturalistes més comunes han estat el
foment de l’associacionisme segons l'origen i la discriminaci6 positiva
mitjancant sistemes de quotes que han garantit la representaci6 de les

minories culturals en el mén laboral i politic.

Pero la diversificacio dels fluxos migratoris ha fet que la realitat cultural ara
sigui immensa i que sigui practicament inviable gestionar aquest pluralisme.

A més, l'experiencia multicultural ha donat lloc, malgrat tot, a dinamiques

Vegeu els objectius de la
1lei del

multiculturalisme al
Canada:

http://es.wikipedia.org/wiki/
Ley de Multiculturalismo_d
e _Canada
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de segregaci6 que han tendit a mantenir i a reproduir les relacions de
desigualtat.

Un dels aspectes més critics ha versat sobre els limits que ha de tenir el
respecte a la diferéncia cultural, especialment quan certes practiques
contradiuen els drets i les llibertats individuals dels estats liberals. Passa
sobretot quan certs representants de comunitats etniques es constitueixen
com a grups de poder i de pressié per a imposar versions molt integristes de
models culturals, especialment els que tenen a veure amb les relacions de
genere. En aquests casos és recomanable buscar posicions més equilibrades
entre el pluralisme cultural, la igualtat de drets entre homes i dones i la
cohesio6 social.

El multiculturalisme tradicional considera la realitat social des d'una
perspectiva estatica i essencialista. Per tant, tendeix a proposar escenaris de
coexisténcia i no de convivencia. Aix0 ha provocat com a resultat ciutats on
s’han creat barris definits per la procedencia dels habitants —afroamericans,
llatins, pakistanesos...— que han acabat convertint-se en espais de segregacio.

El perill del multiculturalisme és que, en reconeixer les diferéncies
“culturals”, es deixen de banda les relacions de poder sobre les quals
aquestes estan construides. Sota aquest model, es reifiquen i es mantenen les
situacions de desigualtat social i economica. Fins i tot, el risc és que aquestes

augmentin en no assenyalar-les ni incidir-hi.

El multiculturalisme “corre el perill d’essencialitzar la idea de cultura
com a propietat dels grups etnics o les races; corre el risc de reificar les
cultures com a entitats separades en subratllar les seves fronteres i les
seves diferencies; corre el risc de subratllar ’'homogeneitat interna de
les cultures, en termes que legitimin potencialment les demandes de
conformitat repressives per part de la comunitat; i, en tractar les
cultures com a marcadors de la identitat grupal, tendeix a convertir-
les en fetitxe de tal manera que les allunya de la possibilitat de ser
analitzades des d'un punt de vista critic” (Tylor, 1993).

4.2.2. EUA i el gresol de cultures

La historia dels EUA, lligada a processos de migracié permanents, ha
configurat maneres molt especifiques de posicionar-se sobre la diversitat
cultural.

Encara que dins del que seria posteriorment el marc del multiculturalisme,
els EUA van desenvolupar a principis de segle XX un concepte propi per a

identificar el procés complex per mitja del qual gent vinguda de tot arreu del
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mon —amb heréncies i tradicions ben diferents— intentava generar un espai
coma amb les millors aportacions de cada cultura: el gresol de cultures
(melting pot). L'objectiu altim, per tant, és generar un sentiment d’adhesio i
pertinenca mitjancant la fusi6 que acaba donant una cultura homogenia,

pero totalment nova.

Aquesta proposta no considerava les situacions de desigualtat
socioeconomica i legal que enfrontaven quotidianament la poblacié
afroamericana o la llatina dins del pais. Tampoc considerava que, malgrat
aquest ideal de mestissatge, els grups dominants tendien a controlar tant els
continguts com el procés en si.

Com a resposta davant l’exclusié en el tracte juridic que persistia malgrat
tot, van sorgir les reivindicacions de les anomenades minories étniques, un
moviment que reclamava el reconeixement i la igualtat davant del racisme
institucionalitzat que hi havia al pais.

El gresol va tenir els seus correlats a I’America Llatina, amb la idea de la
“naci6é cosmica” a Mexic, o amb els ideals de mestissatge del Brasil o de
I’Argentina. En tots els casos, se sobreentenia que la mescla donaria com a
resultat una identitat superior que recolliria el millor de totes les cultures.

Décades més tard, es va fer una adaptacioé suau del terme amb el concepte de
salad bowl (‘bol per a l'amanida’), una barreja saludable, cruixent de
contrastos. Es comt@ en el llenguatge “politicament correcte” de
I"’administraci6 ptablica.
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4.3. E1 nou model de la interculturalitat

Als anys vuitanta van comencar a sorgir altres plantejaments que
proposaven  superar les contradiccions tant dels models de

I’homogeneitzaci6 o assimilacié com del multiculturalisme.

Dues de les propostes pioneres van ser l'antiracisme que posava l’'accent en
les desigualtats socioeconomiques que s’amagaven darrere de les relacions
entre cultures diferents, i el discurs de la ciutadania, que proposava superar
I'etnicisme amb un marc d’integracié com?.

Perd la proposta que finalment va acabar tenint més éxit va ser la de la
interculturalitat, a partir de dos aspectes clau: el concepte de ciutadania i la
igualtat de tots els ciutadans i ciutadanes en drets i deures.

utadania
comuna =
consens

interculturalitat

cultures

Aquesta proposta nova reconeix la pluralitat, per0 l’emmarca en una
identitat comuna que implica l'acceptaci6 d'un consens entorn de la
convivencia i la igualtat, independentment de l'origen cultural. També
desqualifica qualsevol relacié de poder o de domini entre grups culturalment
diversos i promulga un objectiu: el dialeg en igualtat de condicions. Aquest
objectiu, malgrat la retorica, encara és lluny, pero no deixa de ser interessant
que sigui la fita a la qual s’aspira.

La interculturalitat s’inscriu en un relativisme critic, que reconeix la
validesa, la dignitat i la igualtat de totes les cultures, i fuig de les
interpretacions etnoceéntriques. El fet d’acceptar que hi ha diferents punts de
vista, igual de valids que el nostre, ens ajuda a relativitzar les nostres visions
i concepcions del moén, alhora que ens permet conéixer-nos millor.

Per a fer efectiva la igualtat cal crear, desenvolupar i executar politiques

actives d’igualtat per a promoure ciutadans i ciutadanes autonoms, com
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també mesures concretes que obliguin els serveis pablics a adequar-se a les
demandes i necessitats de tots els col-lectius.

La interculturalitat, a més de promoure la interaccidé entre identitats
culturals diferents, posa l'émfasi en el reconeixement de la multiplicitat
d’identificacions que formen les identitats individuals: la cultura, 'origen, el
geénere, la professio, els gustos, la ideologia, I'opcié sexual, l'estil de vida...
En considerar totes aquestes identificacions, el dialeg entre grups socials
diversos es fa possible des de tots els angles, sense excloure tampoc el
conflicte.

El paper d’acollida de la societat és central perque ha de fer possible la
integracié socioeconomica de les persones immigrants i aconseguir una
interculturalitat veritable. Un dels punts clau, doncs, és la transmissié entre
la poblaci6é autoctona dels valors d’acollida i de pluralitat ciutadana.

Ara bé, els processos d’integracio i els fruits que poden donar les politiques
que intenten afavorir-la estan sotmesos a tots uns condicionants previs que
tenen a veure amb la societat receptora: la seva estructura social, el grau de
desenvolupament economic, el nivell d'urbanitzacio, el teixit institucional,
la legislacio, etc. tenen una influéncia en el tipus d’acollida i les oportunitats

que troben els immigrants.

La integraci6 no només s’explica per l'accié de les persones immigrades, ni
tampoc per les caracteristiques de la societat d’acollida, sin6 per la interaccio
que té lloc entre ambdues parts. Cal dir, a més, que els contextos d’acollida
son canviants. En certs moments i circumstancies poden afavorir la

integracig; en d’altres, la poden frenar.

A Catalunya, en els darrers anys la integraci6 sociolaboral ha estat
condicionada per la situacié de plena ocupacié que s’ha viscut i que ha
afavorit una escassa competéncia pels llocs de treball que els immigrants
ocupaven. Des del 2008, la recessi6 econdmica obre un escenari radicalment
diferent, que pot provocar un empobriment de moltes families i una
competencia més gran pels recursos socioeconomics i pels llocs de treball,
cosa que origina conflictes que acaben apel-lant a les diferéncies culturals.

Un punt important és la importancia del bagatge de la immigraci6, que
normalment és ignorat quan parlem d’integraci6: abans de qualsevol procés
d’immigraci6 hi ha tota una historia i un context que expliquen els motius
per a deixar enrere el pais i la cultura d’origen. Aquest punt és
importantissim perque facilita informaci6 sobre els motius i les expectatives
de les persones immigrades que arriben, perd també ajuden a comprendre
els vincles emocionals i els compromisos socials i familiars que mantenen al

llarg del projecte migratori amb el lloc d’origen. Aquests vincles son presents
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en moltes de les decisions que prenen, en la manera de posicionar-se en la

societat d’acollida i en el seu paper, més o menys actiu.

Per a entendre millor les relacions interculturals és imprescindible
tenir en compte les relacions de genere en el si de cada cultura. Cada
societat construeix de manera especifica els rols que han d’assumir
dones i homes.

4.4. Els excessos de la cultura

En els darrers anys, i tal com han assenyalat alguns autors, com Stolcke o
Delgado, el concepte de cultura ha substituit en certs contextos el de racga, i
s’ha originat el que s’ha anomenat fonamentalisme cultural o racisme
cultural. Es a dir, el llenguatge de la discriminacié s’ha desplacat lentament
d'un discurs centrat en els trets fisics i biologics a un que subratlla les

diferéncies que es materialitzen en els trets culturals.

Segons els arguments de Stolcke, la idea moderna de 1'estat nacio6 té les arrels
en la identitat nacional, una noci6 exclusivista de pertinenca i d’adquisicié
de drets politics i economics. Sota aquesta concepcié es considera que els
estrangers no tenen el dret legitim d’accedir als recursos i la riquesa d’'un
pais, sobretot en temps de recessié economica com l’actual, en qué hi ha
escassetat de feina i una competencia pels recursos molt forta.

La gran paradoxa és que la poblaci6 immigrada ocupa els llocs de treball que
les persones originaries del pais han rebutjat, i també “corregeix” la baixa
natalitat que posa en perill I’estabilitat demografica.

Les retoriques de 'exclusié que es van produir a la Gran Bretanya i Franca a
final dels anys vuitanta van posar el focus d’atenci6 en les diferéncies
culturals i en la reivindicaci6 d’'una identitat primordial que estaria en perill
amb l’arribada de persones procedents d’altres cultures. Segons aquestes
noves teories, les cultures eren hostils perque ’ésser huma era etnocentric
per naturalesa, cosa que tornava als arguments biologics i a la naturalitzacio
de les reaccions. Aquest fet provocaria, doncs, una convivencia problematica

entre cultures.

Vegeu l'article de

Verena Stolcke:

http://www.cholonautas.edu
.pe/modulo/upload/NUEVA
%20RETORICA%20DE%20L
A%20EXCLUSION-
STOLCKE.pdf
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Aquests tipus de discursos sén a l'eix de partits politics catalans que han
tingut una preséncia considerable en les darreres eleccions. A més, en
contextos de forta competéncia per recursos, els discursos han arribat a

impregnar una certa logica de sentit comu.
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5. El tractament de la diversitat a Espanyaia
Catalunya

5.1. Diversitat, immigracid i interculturalitat a Espanya
5.1.1. Antecedents

La presencia historica del col-lectiu gitano va posar les bases a la reflexio
academica sobre les relacions entre cultures diferents a I’Estat espanyol, pero
no va servir per a plantejar el tema en el debat més generalitzat i, sobretot,
politic. Els treballs pioners de l’antropologa Teresa San Romén son
fonamentals per a entendre “la diferéncia inquietant”, tal com ella la va
anomenar i que dona titol a un dels llibres clau en queé revela la construccio
historica de les diferéncies i les discriminacions. També mostra com a
vegades la “integraci6” que es formula com a desitjable persegueix en realitat
objectius d’assimilacio.

Les seves recerques, des de final dels anys seixanta, han construit reflexions
solides que després han influit en els ambits de la recerca sobre els processos
de resisténcia de cultures en situacions de marginalitat.

No ha estat fins fa poc que la diversitat ha estat considerada com a qtiestio
politicament rellevant a Espanya i a conseqiiencia de l'arribada tardana -en
relaci6 amb altres paisos europeus com Franca, la Gran Bretanya o

Alemanya- de persones immigrants.

En aquest punt és important incidir que es consideren immigrants les
persones normalment provinents dels paisos de fora de la Unid
Europea i de 1'Europa de 1’Est que, en situacions de necessitat
economica, han vingut a treballar a Espanya. Els milers de persones
del nord i del centre d’Europa que resideixen permanentment a les
costes espanyoles, que treballen o que estudien al nostre pais no reben
mai aquesta definicié ni generen cap debat entorn de les diferéncies
culturals. Tampoc ho acostumen a fer els japonesos o coreans, que,
malgrat les diferéncies culturals, vénen a obrir seus d’empreses
multinacionals.
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5.1.2. L’arribada de la immigracio

L'inici de 'adopci6é d'una politica activa per a gestionar la immigracié a
I’Estat espanyol és donat pel procés de regularitzacid extraordinari obert el
1991 amb dos objectius: possibilitar la legalitzacié de centenars de milers de
persones que des de 1985 (per aplicacié de la Llei d’estrangeria d’enguany)
estaven considerades clandestines i millorar el control de la poblacio

estrangera.

Les politiques espanyoles desenvolupades des d’aleshores per al
reconeixement de la diversitat promouran meés l'assimilacié de les persones
arribades d’altres paisos que la seva integraci6 amb les seves especificitats
culturals (Pasqual i Satic, 2003, pag. 101).

Anys més tard, malgrat que es crearan programes que tendiran a afavorir la
igualtat de les persones immigrades i a impulsar que participin en tots els
ambits socials, 1'aplicaci6 de politiques d’estrangeria restrictives contradira
les actuacions del Govern espanyol. Sovint es genera un antagonisme de
forces entre els llindars juridics que restringeixen la ciutadania i els

programes socials que, en principi, es creen per a afavorir-la.

Sera en l'ambit educatiu -i sobretot en relaci6 amb els nois i noies
nouvinguts— en qué es comencaran a posar en marxa recerques, programes,
recursos que plantegin el paradigma de la interculturalitat perd amb un

objectiu clar: afavorir la seva insercio igualitaria en el sistema escolar.

L’any 1992 és la primera vegada que, des del Ministeri d’Educacio,
s'introdueix la nocié d’interculturalitat per a abordar l’educaci6
compensatoria adrecada a alumnes provinents d’altres cultures (Pasqual i
Satic, 2003, pag. 103).

5.2. Les especificitats de Catalunya

A Catalunya hi ha dos fenomens que han implicat reflexions importants
entorn de les identitats culturals i que han marcat una trajectoria una mica
diferent en relacié amb 1’Estat espanyol.

Als anys setanta, 1'arribada de poblaci6 de la resta de 1’Estat a Catalunya va
ocupar un paper important en el debat politic dins del moviment
antifranquista. Pero llavors el que es va prioritzar va ser la qiiesti6 lingiiistica
i la consecuci6 de l'estatus juridic del catala com a llengua.

Aixi, aquest procés migratori de grans dimensions no va promoure la
reflexié sobre el model d’integraci6 entre persones de procedencies diverses.
Al contrari, el tema es va deixar de banda i es va originar un buit en la

reflexio critica sobre els processos —complexos i no exempts de dificultats—

Pagina actual del
CREADE, el Centre de
Recursos per a I’Atencio

a la Diversitat del
Ministeri d’Educacio i
Ciéncia.

https://www.educacion.gob.

es/creade/index.do
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d’integraci6 de les amplies comunitats de persones arribades d’Andalusia,
Mdrcia, Extremadura i d’altres comunitats de I’Estat. A més del context
politic de I'epoca, la insercio laboral de la majoria d’aquelles persones i les
histories de mobilitat social han trepitjat altres qiiestions meés

roblematiques entorn d’aquella primera “experiéencia” migratoria.
p

Per als clarobscurs de la migracioé dels anys setanta, vegeu l'entrevista
a Jordi Punti, autor del llibre Els castellans.
http://www.elsingulardigital.cat/cat/notices/2011/04/entrevista jordi
punti 66954.php

Un altre punt d’inflexi6 ha estat el debat tan viu que en les darreres decades
hi ha hagut a Catalunya entorn de 1'articulaci6 de l'estat a la naci6. Aquest
debat, que ha arribat fins als nostres dies, tampoc ha incidit en la gesti6 de la
diversitat que ha configurat la historia de Catalunya en la segona meitat del
segle XX.

No és fins a finals del segle XX que a Catalunya -igual que a la resta
d’Espanya- el tema de la diversitat cultural no es considera de manera

estrategica (Pasqual i Satic, 2003, pag. 89).

La proposta intercultural ha estat prioritzada en l'ambit educatiu. Des de
diferents institucions, grups de recerca, organitzacions del tercer sector,
entre d’altres, s’ha generat un ventall ampli de recursos per a treballar a
l'aula temes sobre la diversitat, la diferéncia, el dialeg i el coneixement
mutu. A Catalunya, a més, la qiiesti6 lingtistica ha estat un dels eixos
centrals.

Un altre camp en que la proposta intercultural ha tingut cert resso tant a
Catalunya com a la resta de I'Estat ha estat en el camp de la mediacié. No en
va, la mediacié intercultural sorgeix precisament com a mecanisme que
promou la relaci6, la comunicaci6 i la construcci6 de ponts per a viure la
diversitat de manera Optima i minimitzar els riscos i els conflictes. La
mediacié ha tingut molta rellevancia en els camps sanitaris, educatius i una

mica menys, en els laborals.

En la societat catalana hi ha actualment dones i homes de més de 176
nacionalitats, es parlen gairebé 300 llengties i son presents més de 13
comunitats religioses.

Podeu consultar més dades a 1’adreca segiient:
http://www.idescat.cat/poblacioestrangera
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6. Diversitat i desigualtat en els contextos laborals

6.1. La centralitat del treball

Durant les darreres décades, el treball ha perdut centralitat com a
organitzador d’activitat i generador d’identitats. Malgrat aixo, la feina
continua representant el primer grad per a una integraci6 plena dins
I'estructura social. Ser ciutadans i ciutadanes de ple dret passa per haver
assolit certs horitzons en la formaci6, en !'habitatge, en la participacio
politica, pero sobretot en el treball, ja que és un espai privilegiat per a
accedir a la integracié economica i a la possibilitat de mobilitat social.

ECONOMICA I
MOBILITAT
SOCIAL

HABITATGE FORMACIO PARTICIPACIO TREBALL

Com que la majoria de persones arribades d’altres paisos ho ha fet empesa
per la necessitat economica, la feina els és encara més fonamental per a
inserir-se en la nova societat. Les situacions de dificultat en aquests ambits
configuren la seva experiencia nuclear en tot el procés d’arribada i

integracio.

Encara que a Catalunya s’hagi tractat molt poc —tant en la recerca com en la
practica- el tema de la interculturalitat en els entorns laborals, s6n
justament en aquests escenaris on hi ha les situacions de més desigualtat.

Si a més considerem que altres eixos de la identitat, com el génere, 1'edat, la
posicié social son també clau a 'hora de provocar més o menys desigualtat
en el treball, es dibuixa una situacio en que la diversitat és més un problema
que un guany. En aquestes circumstancies, el fet de ser jove, dona, migrant



© Universitat Oberta de Catalunya 36

Interculturalitat en I’entorn laboral

d’origen no comunitari, amb pocs recursos, pot significar que aquesta

diversitat sumada sigui sinonim de precarietat i exclusio.

En el moén laboral, segons el Col-lectiu IOE, especialistes en la recerca
sobre la migraci6, es poden distingir cinc eixos que, sustentats en les
diferencies, provoquen rebuig en els entorns laborals. Aquests son la
nacionalitat, la cultura, el fenotip, la posici6 economica i el genere.

6 .1. 1. Precedents en la discriminacio laboral

La poblacié gitana ha patit durant décades una forta discriminaci6 en el
mon laboral, fruit de 'exclusié que ha viscut en tots els ambits socials. Pero
ha estat una qtiesti6 sobre la qual no s’ha reflexionat d'una manera critica
perque es considerava una problematica acotada a una minoria étnica o, en

tot cas, intrinseca a les relacions laborals.

L’experiéncia del col-lectiu gitano reflecteix molt bé com funcionen les
logiques de la discriminaci6 en nom de la cultura i com, finalment,
s’estableix un cicle en qué els prejudicis queden reforcats i legitimen les
situacions d’exclusi6. Aquest cas, com a precedent, pot també servir-nos per

a reflexionar sobre la conjuntura actual.

En un fragment del llibre La diferéncia inquietant (1998), 1'antropologa
Teresa San Roman descriu les actituds xenofobes que vivia el col-lectiu
gitano en el mercat laboral espanyol a inicis de la decada dels anys setanta.
Queda molt clar com el desconeixement entre els uns i els altres afecta
negativament les relacions laborals per a les dues parts.

“Les mateixes actituds dels gitanos davant la feina reforcaven a vegades els
estereotips racistes [...]. La feina que se’ls oferia, de manera absolutament
majoritaria, era extremadament precaria. Tenien accés als llocs d’infima
categoria, eventuals, en condicions contractuals draconianes, o senzillament
sense contracte, amb una remuneracié molt baixa i una consideracié social
deplorable. Els gitanos les agafaven com el que eren, feines rebutjades pels
paios de les quals no es podia viure. I, per tant, recorrien constantment a
l'alternanca amb altres ocupacions o, fins i tot, a 'accident laboral suficient
sense que ho fos massa. La seva inestabilitat a la feina, absolutament
comprensible, no era diferent de la inestabilitat que se’ls oferia. Simplement
no coincidia en dates. Perd es va fer proverbial, i molts empresaris i
capatassos hi van trobar una ra6 més per als seus prejudicis, cosa que també
incidia directament en la precarietat de 1'oferta, en les condicions, en el

tracte que se’ls donava. I també tornaven a confiar més en les seves

Per a més informacio:

http://www.gitanos.org/

Pagina web de la Fundacién
Secretariado Gitano. Cada
any fan un informe en que
denuncien les situacions de
discriminacié que pateix la
comunitat gitana a I'Estat
espanyol.
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estrategies d’alternanca, de combinaci6, de mobilitat.” (Teresa San Roman,
1998, pag. 81)

Actualment, la comunitat gitana continua vivint processos d’exclusio en tots
els ambits socials i economics, i el laboral és un dels més rellevants. En
aquest sentit, les conclusions de l'informe elaborat per la Fundacion

Secretariado Gitano I’any 2007 eren molt clares:

e La precarietat laboral era encara habitual entre la poblacio gitana.

e El 51% de les persones gitanes ocupades eren assalariades davant del
81,6% del conjunt de la poblaci6 espanyola.

e La poblaci6 gitana s’incorporava abans i deixava després el mercat
laboral, és a dir, tenien una vida laboral molt més prolongada que la
resta dels treballadors.

e La taxa de temporalitat de la poblaci6 gitana era del 70,9%, mentre
que la resta de poblaci6 la tenia d'un 30,9%.

Aquestes xifres mostren clarament com, malgrat el pas dels anys i els
esforcos fets des de la intervencié social i la dentncia, les difereéncies
interculturals continuaven mostrant-se com a problematiques i com a causa

de desigualtat en I’ambit laboral per a la comunitat gitana.

6.2. La immigracid i la transformacio del mercat laboral

L'arribada d’'un nombre considerable de persones d’origens diversos a la
nostra societat ha produit en els darrers anys i de manera concomitant una
transformacio radical del mapa del treball. A final del 2007, un 15% dels
treballadors i treballadores a Catalunya era d’origen no comunitari, i
arribava fins al 17% a final del 2010.

En xifres totals, a Espanya van establir-se en només 10 anys —del 2000 al
2009- 4 milions i mig de persones, mentre que per al mateix periode a
Catalunya va arribar aproximadament un milié de persones, segons els
registres del padr6. A més, la major part de les persones van poder treballar —
ja fos legalment o submergidament- almenys fins a la reseccié economica

viscuda a partir del 2008.

Aix0 ha portat al mercat laboral un augment considerable de la diversitat
d’origens, amb un gran ventall d’heréncies culturals i religioses, pero la
immigraci6 també ha incidit en la diversitat per motius de geénere, formacio
i edat. Un dels grans canvis, per exemple, és que amb l'arribada de persones

nouvingudes s’ha rejovenit el mercat laboral.

Un exemple d’aquesta

discriminacié és el
segiient:

http://www.elpais.com/artic

ulo/sociedad/invisibles/gitan

os/elpepusoc/20091202elpep

usoc 4/Tes

Podeu consultar
diferents dades
estadistiques, a
Migracat, el portal de

I’Observatori de la
Immigracié, de la
Fundacié Bofill

http:

www.migracat.cat
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Cal constatar, perd, que no disposem d’informacio6 fidedigna i acurada sobre
la presencia de la diversitat cultural -i especialment de la poblacid
immigrada- en el mercat laboral catala. Aquesta mancanca es deu al deficit

qualitatiu de les fonts de dades i als problemes que hi ha per explotar-les.

Per altra banda, la qualitat del treball submergit n’impossibilita el registre
(Colectivo IOE, 2008). Aquest és un sector especialment rellevant si volem
“mesurar” la diversitat, ja que un bon nombre de treballadors i treballadores
es troba en aquesta situacio, tant per la naturalesa precaria del treball
submergit, com perqué esdevé l'inica sortida per a qui no ha pogut
legalitzar-se encara.

Segons les dades registrades per 1'Observatori Permanent de la
Immigracié a principis del 2011 -i segons els registres de la Seguretat
Social- a Espanya el collectiu principal de persones immigrades és el
romanes, seguit del marroqui i de I’equatoria. En canvi, a Catalunya el
nombre majoritari procedeix del Marroc, seguit de I'Equador i, en
tercer lloc, de Colombia.

Aquest augment de la poblacido procedent d’altres paisos esta relacionada
amb el creixement espectacular de 1’economia espanyola —sobretot en el
sector de la construcci6 i dels serveis— i les necessitats de ma d’obra no
cobertes per la poblaci6 autoctona. Aixi, els treballadors i treballadores van
arribar d’altres paisos per a substituir els autdctons en els llocs menys
qualificats, pero també per a ocupar ofertes creades en els sectors emergents.

Aixo significa que un nombre molt limitat de persones que han arribat en
els darrers anys han pogut ocupar posicions de técnics (comandaments
intermedis) i encara un nombre més petit forma part de comandaments
directius. La categoria principal que ocupen en tots els sectors és la de
“treballadors no qualificats”.

6.3. Discriminacié6 i exclusi6

En l'apartat segiient analitzarem quines son les situacions d’exclusio que els
treballadors i treballadores immigrants han de viure en tots els moments de
la relaci6 laboral. Aixi, des del mateix moment d’accedir a la feina ja
s'estableixen situacions en queé les diferencies culturals s’eximeixen per a

filtrar, seleccionar i/o excloure.

En les legislacions, en les demandes de requisits previs, en els processos de

selecci6 (en les entrevistes, en els periodes de prova) hi ha mecanismes
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d’exclusié basats en categories alienes que van meés enlla de les relacions

laborals.

A més, hem d’assenyalar que les persones immigrades negocien la seva
posicid en un context actualment molt poc favorable, sotmes a una
segmentaritzacié, precaritzaci6 i terciaritzaci6 molt fortes. Tot aixo
augmenta les situacions de fragilitat i vulnerabilitat. No en va s’ha arribat a
definir la qualitat del treball que els toca fer amb les tres P: treballs més

penosos, més perillosos i més precaris.

Si els factors de més vulnerabilitat en I’ambit laboral sén les dificultats
per a accedir al mercat laboral, la precarietat, els sous baixos, la
desqualificacio dels llocs de treball, l'atur i la rotaci6 laboral (Garcia i
Ponce de Leo, 2007), els més susceptibles a tot aixo séon els
treballadors i treballadores immigrants.

Les situacions de discriminaci6 principals serien les segiients:

1) L’acces legal a la feina

La condici6 juridica d’estranger és un element de desavantatge clar perque el
marc juridic espanyol, respecte als drets dels treballadors estrangers, marca
unes regles d’accés al mercat laboral diferents de la de la resta de treballadors
espanyols i de nacionalitats comunitaries.

En primer lloc, tenen restringida la carta de ciutadania al seu estatus laboral.
La necessitat d'un contracte laboral per a mantenir-se com a ciutada legal fa
que tinguin actituds molt poc reivindicatives. Els contractes sén la clau
d’entrada i permanencia, aixi que no es poden posar en perill. Tot el
contrari: la seva dependeéncia a la continuitat laboral fa que es mostrin
sovint com a treballadors submisos i sol-licits. La seva permaneéncia esta

sempre en joc.

2) Desigualtats salarials

Un dels pocs estudis sobre els salaris i les ocupacions dels treballadors i
treballadores immigrants a Espanya conclou que cobren salaris més baixos
que els natius perqué ocupen llocs de treball menys qualificats i treballen en
empreses que paguen menys. Aixo es produeix, entre altres factors, perque
quan arriben pateixen una degradacié ocupacional de la qual després és

molt dificil sortir-se’n (Sanroma, Ramos i Simén, 2010).
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3) El desajust entre la formacio i la categoria laboral

Aquesta degradacio és perque no es tenen en compte els seus estudis i la seva
experiencia professional, ja que es considera que no son transferibles al

mercat laboral espanyol.

D’aquesta manera han d’acceptar feines per a les quals estan teoricament
sobreeducats. La sobreeducaci6, doncs, és més extensa i intensa entre els
immigrants. Als seus paisos obtenen una baixa rendibilitat pels estudis, ja
que el mercat de treball els valora poc, considera que son poc productius.

Malgrat que hi ha possibilitat de millora —si estudien i treballen durant uns
anys a Catalunya-, aquesta és molt lenta i reduida també pel model de
desenvolupament dels darrers anys, centrat en sectors intensius, amb poc
contingut tecnologic i amb necessitat de ma d’obra poc qualificada. Si bé
aquest tret possiblement ha incentivat la migraci6 i ha facilitat I’accés a una
primera feina, després es pot haver convertit en un carrer sense sortida, del

qual és molt dificil sortir.

Aquesta no-qualificaci6 laboral impregna el col-lectiu immigrant fins al punt
que els més joves d’aquest col-lectiu quan es troben a l'atur cerquen
“qualsevol feina”, mentre que els autoctons privilegien trobar una feina
acord amb els seus estudis. Es a dir que, d’entrada, ja es col-loquen en
posicio de precarietat, perque han pres consciéncia de la posicié en que es
troben.

4) La permanéncia en la precarietat

Els treballadors immigrants segueixen concentrats en les categories baixes
del mercat laboral. A final de l’any 2010, i segons l'informe “Immigracio6 i
mercat de treball” de 1’Observatori Permanent de la Immigraci6, la
classificaci6 de treballadors no qualificats agrupava 1'11% dels treballadors
espanyols, mentre que en el cas dels estrangers aquest percentatge pujava
tins al 36%.

Per tant, la incorporacié ha comportat una posicié desigual dels nouvinguts
en relacié amb els autoctons en el mercat laboral. E1 2007, mentre que el
29% dels treballadors autoctons estava afectat per la precarietat, més de la
meitat dels treballadors no comunitaris a Catalunya patien aquest tipus de
situacié (Colectivo IOE, 2008).

Hi ha hagut certa millora entre alguns treballadors procedents de 1’America
Llatina i de I’Europa de 1’Est, mentre que els africans i els asiatics no obtenen

cap tipus de progrés amb independeéncia dels estudis, cosa que dificulta la
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seva mobilitat social malgrat els esforcos invertits (Sanroma, Ramos i Simén,
2010, pag. 249).

Vegeu l'article complet
a l’adreca segiient:

Posicions inferiors en el mercat = Salari més baix

Ventall reduit d'ocupacions = menys capacitat d'aprenentatge

Desconeixement formacio6 previa = menys possibilitat de mobilitat

Més temporalitat = menys capacitat de promocio interna

MES VULNERABILITAT PER LA DIFERENCIA d' ORIGEN

6.4. La ignorancia pot ser discriminaci6

Un dels elements centrals en la construcci6 de la desigualtat seria no
reconeixer la formacié i l'experiéncia adquirida en els paisos d’origen.
Ignorar tot aquest bagatge —sustentat sobre les bases de la cultura, la historia
i la vivencia propia de cada persona que migra- suposa renunciar a la riquesa
i al capital cultural que les persones han acumulat al llarg de la vida.

L’exclusié entorn d’aquest bagatge cultural s’ha produit de dues maneres
diferents:

1) Amb les dificultats legals generades per a reconeixer els titols que
homologarien els aprenentatges adquirits en el pais d’origen. Aquest
reconeixement ha estat diferent segons les necessitats de demanda de ma
d’obra del mercat. Aixi, metges i pediatres han pogut exercir en els darrers
anys, fins i tot sense els processos d’homologaci6 finalitzats, mentre que en
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altres ambits ha estat impossible per les complicacions i la lentitud dels

tramits.

2) Amb l'omissi6 generalitzada en el recull de dades sobre la formaci6 i les
experiencies previes per part d’empreses i d’organismes que faciliten 'accés
al mén laboral. Aquesta ignorancia té molt a veure amb el fort prejudici cap
a les trajectories professionals de les persones nouvingudes. En aquest sentit,
sovint se les encapsula en identitats precaries i marginals, molt 1lligades a la
posicié que ocupen en el mercat laboral en el moment d’arribada. A més, la
visié profundament etnocéntrica d’empreses i organitzacions no permet
veure que les histories de vida mostren habilitats i competéncies transversals
de primer ordre: esperit emprenedor, capacitat de resisténcia davant
I'adversitat i adaptabilitat a situacions d’estres.

6.5. Relacions de poder

Les conclusions a les quals s’arribava en una recerca en que s’havien
entrevistat més de 54 técnics sindicals (Pajares, 2005) assenyalaven que,
malgrat 1’abas i les irregularitats que afectaven una bona part dels
treballadors i treballadores de Catalunya, s’havien generalitzat entre el
col-lectiu de les persones immigrades.

Els abusos més rellevants que l'estudi cataloga cap als treballadors
immigrants, tenint en compte les opinions dels tecnics sindicals, son els

seguents:

1) Menys salari per la mateixa feina, sovint per sota del conveni.

2) Irregularitats en la contractaci6 (amb clausules abusives, categories i
horaris per sota de les reals) i en les liquidacions.

3) Més riscos laborals (I'index de sinistralitat és més alt entre la poblacio
immigrada) i més duresa en els llocs de treball.

La mateixa recerca apunta, malgrat que es produeixen aquests abusos, que el
volum de queixes i reclamacions dels immigrants és molt més baix que entre
els autoctons per dues raons:

1) Perque els empresaris toleren i permeten menys les queixes d’aquest
col-lectiu.

2) Per por de l'expulsié policial i que no els renovin els permisos. En

aquest cas, la politica d’estrangeria i les condicions generals amb les
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quals s’ha rebut la immigracié incidirien directament sobre les

condicions laborals, i facilitarien els abusos i les irregularitats.

Els immigrants estarien, doncs, subjectes a un estat de vigilancia permanent,
en el sentit que han de demostrar en tot moment que poden estar
“legalment” entre nosaltres i que acaten tots els drets, malgrat que no so6n
els mateixos que els de la resta de ciutadans nacionals.

En el panell del 2010 sobre discriminaci6 per origen racial o étnic presentat
pel Ministeri de Sanitat, Politica Social i Igualtat es recull que les persones
victimes de discriminaci6 per 1'origen sovint no la reconeixen, malgrat que
n’hi hagi. Les raons perque no les detectin serien la manca de consciéncia de
la discriminacio i el poc valor que atorguen a les seves vivencies.

En aquest informe també es recull que soén les comunitats subsaharianes i
gitanes les que denuncien més situacions de discriminacio.

En conclusi6, podem veure com 1'ambit laboral emergeix com un dels espais
socials en que es produeixen les situacions de més vulnerabilitat, ja que és la
porta d’entrada de les persones que arriben al nostre pais, com també
I'escenari en queé es juguen permanentment la integracié economica i social

en un context de maxima competeéncia i discriminacio.

Por a I'expulsio

renovacio

vulnerabilitat
contracte

discriminaci6

Per veure el resum de

I'estudi:

http://www.integralocal.es/u
pload/File/2011/Panel%20so
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7. Interculturalitat i gestio de la diversitat en els
entorns laborals

Els fluxos migratoris recents han posat sobre la taula la diversitat vinculada a
I'origen, pero aquesta no és I'inica diversitat que hi ha als centres de treball
com hem vist en l’apartat anterior. La pluralitat és un element estructural de
la nostra societat. Es fa, per tant, necessari buscar els mecanismes i les
maneres de poder gestionar-la de la manera més Optima.

Entenem per diversitat, les diferencies i similituds que hi ha entre les
persones, tant en l’ambit collectiu -pel que fa a creences i
conviccions, génere, factors socioeconomics, tipus d’entorn de vida,
origen cultural, llengua, ideologia, etc.— com en l’'ambit individual —
per l'aparenca fisica, les experiencies personals, les opcions sexuals, les
motivacions, les actituds, els coneixements, les habilitats i les

percepcions, la disponibilitat i la capacitat de mobilitat, etc.

L'objectiu primer que ha de moure a gestionar la diversitat és evitar
qualsevol tipus de discriminacio i desigualtat. Pero no hem d’oblidar que un
altre dels objectius ha de ser optimitzar la riquesa que treballadors i
treballadores poden aportar a la feina amb els seus trets distintius,

experiéncia i recorregut previ.

En aquest sentit, la promocié de la interculturalitat en els contextos laborals
ha de ser una estratégia til per a facilitar la interrelacid i el contacte entre
les persones treballadores que ajudin a desemmascarar els prejudicis, els

falsos mites i la ignorancia entorn de les diferéncies culturals.

Si es fa una bona gesti6 de la diversitat, aixo es reflectira en la qualitat de les
relacions laborals i, per tant, en la millora de les condicions de treball de tot

I'equip.

7.1. Des d’on?

Hi ha molt poca literatura tant a Catalunya com a Espanya que explori el
tema de la gestié de la diversitat i de les relacions interculturals en el mén

laboral.

Aquesta mancanca probablement té a veure amb el poc intereés que encara

mostren —en linies generals— les empreses, institucions i organitzacions
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catalanes per a gestionar 1’amplia diversitat cultural amb la qual es troben
quotidianament a les seves plantilles i equips de treball. Malgrat 1’escas
tractament del tema, la presencia d’aquesta diversitat i els processos
d’internalitzaci6 de la ma d’obra, empeny cada vegada més a definir certes
linies estratégiques de treball que evitin la discriminaci6 i els conflictes en
els entorns laborals, alhora que permetin treure el maxim profit dels recursos

humans.

En aquest sentit hi ha informes i guies elaborades per sindicats, empreses i
institucions governamentals que recopilen informacié i recursos, perd que
també donen pistes de quina manera es pot incorporar la diversitat en
I'empresa des del vessant més positiu i entenent-la com un potencial sovint
poc tingut en compte.

També trobem documents que recuperen les bones practiques generades en
empreses espanyoles sobre la incorporacié de la interculturalitat en el mén
empresarial. En aquest sentit cal remarcar que els EUA, el Canada, Suecia i
Holanda soén els que han desenvolupat més recerca i literatura sobre el tema,

sovint des de les mateixes empreses.

7.2. Riscos

Per que cal treballar les relacions interculturals en els entorns laborals?

S6n moltes les respostes possibles a aquesta pregunta. En primer lloc
podriem enumerar els riscos que poden haver-hi als espais de treball si no
incorporen aquesta perspectiva, sobretot si hi ha una forta preséncia de

poblacié immigrada en els equips.

El primer risc és que la comunicacié no sigui I'0Optima: per manca de bones
competencies lingiiistiques de les persones nouvingudes; per la inexisténcia
de codis compartits; per diferéencies en el llenguatge no verbal. La
conseqiiéncia pot ser que no s’arribi a parlar un llenguatge comu o que els
missatges no arribin a totes les persones de la mateixa manera.

Aquesta mala comunicacid, o fins i tot incomunicacid, pot provocar que els
equips de treball es fragmentin, i que s’amplii aixi el radi del conflicte i
baixin els nivells de productivitat.

La discriminaci6 i el poc reconeixement que les persones d’altres origens
poden sentir a la feina també poden generar una serie d’efectes relacionats:
d’una banda, sentir-se poc valorades i amb possibilitats escasses de mobilitat
social augmenta la seva desmotivaci6. La manca d’identificacié6 amb el lloc
de treball a la llarga també pot provocar absentisme, poca implicacio i
menys aportacio en relacié6 amb el que saben i podrien fer.
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7.3. Beneficis

A meés d'evitar tots aquests riscos, hi ha diferents motius que fan
recomanable aplicar accions que millorin les relacions interculturals. En
primer lloc, perque €s una qiiestio de justicia social, objectiu principal que

s'imposa sobre qualsevol altre en la gestio de la diversitat.

En segon lloc, pels beneficis que tant per a I’empresa com per als treballadors
i treballadores mateix es poden obtenir.

Per a I'empresa aquesta gestié pot representar una veritable inversi6é de futur
pel segiient:

Millora l'organitzacio, promou un sistema de treball cooperatiu i facilita
les relacions laborals.

e Agilitza la intercomunicaci6 i la comprensi6 entre els empleats com

també d’aquests amb els responsables.

e Evita els riscos laborals i els accidents de treball.

e Redueix I’absentisme laboral.

e Afavoreix la projeccio social de I'empresa en 1'ambit pablic.

e Converteix la diversitat en un recurs per a millorar la productivitat i la

competitivitat.

e Incrementa la creativitat i la capacitat d’adaptaci6é a les demandes del
mercat: la diversitat cultural pot aportar un munt de recursos i
d’informaci6 sobre les necessitats d'un mercat igualment divers amb el
qual es pot connectar molt millor.

Per als treballadors i treballadores els beneficis son igualment rellevants:

e Facilita la relacié entre persones de diferents procedéncies i n’evita
I'aillament.

e Ajuda a posar nom, a fer visibles les situacions de rebuig i a lluitar-hi en

contra.

e Amplia el coneixement cultural dels treballadors sobre les diversitats tant
en els paisos d’origen com en els de recepcio.
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e Comporta l'assoliment de més drets que milloren les condicions laborals i
personals.

e Preveu i evita la xenofobia i el racisme al centre de treball.

|

7.4. Un canvi de model

La gesti6 de la diversitat cultural requereix implementar mesures a les quals
s’han de dedicar recursos -temps, diners— i implicar totes les parts
involucrades.

Pel seu éxit s’hauria d’incloure tot el personal en la presa de decisions com
també en el procés de canvi de les relacions laborals. Aixo significa que s’ha
de desenvolupar un métode que permeti una planificacié oberta, flexible i
practiques de treball cooperatives.

Tots els participants en el procés han de tenir clar que hi ha un punt de
partida comt que ha de permetre:

e Valorar les diferéncies culturals dins una organitzaci6 de manera conti-
nua, reconeixent els talents i les capacitats que les persones aporten a
I'organitzacio i a la innovacio.



© Universitat Oberta de Catalunya 48

Interculturalitat en I’entorn laboral

e Relacionar-se i treballar amb persones que tenen diferents perspectives,
la qual cosa aporta heterogeneitat a l'entorn de treball: els resultats
poden millorar quan s’aborden els mateixos reptes des de diferents

angles i es presenten diferents solucions.

e Respectar les diferents aspiracions, costums i tradicions de cada persona:
per exemple, establir torns i vacances d’acord amb les necessitats,
practiques religioses i costums de les persones. Aix0 implica un gran
treball de negociaci6 i valoraci6 dels interessos de cadasct, de la
diversitat que implica el grup i del marc que imposa l’entitat. Aixo
implica revisar les normes tenint al cap objectius totalment diferents.

e Coneixer la persona per evitar generalitzacions i un tracte basat en

prejudicis i estereotips erronis.

7.5. Com?

Cada empresa o entitat ha de preveure i dibuixar la seva carta de ruta
d’acord amb els objectius que es marqui i del tipus de compromis que
adopti. Pero es podria considerar indispensable incloure els punts segiients:

Formacio per a gestionar la diversitat tant dels responsables com de
tots els membres de I'equip o de la plantilla.

o Establiment de responsables especifics en ’area de recursos humans o

en l'equip que es faci responsable del tema.

e Desenvolupament de mecanismes per a detectar i combatre la
discriminacio i els prejudicis que es puguin generar en els diferents
espais del treball.

e Modificaci6é de les bases de contractaci6é i promoci6 a fi d’assegurar
que no hi hagi mesures discriminatories sigui quina sigui la situaci6
de partida.

e Creaci6 d'una estrategia de comunicacidé que permeti que la
informaci6 generada per l'entitat arribi a totes les parts: publicar
convenis, normes, avisos... en els diferents idiomes. També s’han de
buscar els mecanismes que assegurin que la informaci6 circula pels

canals més convenients.
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estrategia de

comunicacio
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7.6. Discriminacié i accions positives

La gestio de la diversitat pot, fins i tot, arribar a ser contraproduent si es
desenvolupa amb poca atencié a les mesures antidiscriminatories. Ens
podem trobar amb discursos de gestioé de la diversitat que, a la practica, no
signifiquin res si no es compleix certa coheréncia en tots els ambits i en totes
les actituds.

Es en el terreny de les percepcions i de les creences on hi ha les dificultats
més grans per al canvi, que estan arrelades al sentit comq, i que es donen
com a Obvies i naturals. En els ambients de treball col-lectiu solen ser dificils

d’eliminar, doncs, i sovint implica trencar esquemes.
Les barreres més comunes son les segiients:

e Actituds negatives que es produeixen cap a les persones “diferents”

(sigui per sexe, origen, minusvalidesa, orientaci6 sexual, etc.).

e Prejudicis que fan percebre aquestes persones com a menys aptes o
capacitades.

o Estereotips que dificulten la relaci6 amb les persones que apareixen
definides com a menys adaptables o integrables en qualsevol

estructura.
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Tot aix0 impedeix que aquestes persones rebin un tracte igualitari, que
tinguin les mateixes oportunitats de promoci6, que els seus talents,
capacitats o habilitats no siguin correctament aprofitats, o que la seva
capacitat per a ser retingudes per les plantilles o equips de treball sigui

menor.

Dins del marc laboral, per tant, caldria un nivell normatiu que establis, entre

altres coses, els segiients principis:

Discriminar no és legitim.

L’accés al treball s’ha de basar en la igualtat d’oportunitats.

e Els concursos de promoci6 no han d’'incloure mesures
discriminatories.

A feines del mateix valor els ha de correspondre la mateixa
remuneracio.

No n’hi ha prou d’establir condicions iguals per a totes les persones
quan es tracta, per exemple, de competir per la promocio laboral, ja
que pot haver-hi grups amb més dificultats per a satisfer algunes de les
condicions establertes, que és el que passa arran dels desavantatges
que a aquests grups els ha causat la discriminacié continuada que han
patit amb anterioritat. En aquests casos s’ha de fer una feina previa
adrecada a corregir aquests desavantatges i aixo és el que anomenem
accio positiva. Es a dir, la lluita contra la discriminacié ha de contenir

mesures adequades d’acci6 positiva.

Les barreres que els immigrants pateixen per a competir en igualtat de
condicions vénen, d'una banda, de les actituds negatives cap a ells, i, de
l'altra, dels seus desavantatges individuals de partida, que inclouen un
coneixement menor de l’entorn laboral i de l'idioma, una adaptacié més
baixa dels seus coneixements professionals a ’estructura productiva, etc.

L’acci6 politica s’ha d’adrecar a corregir tots els desavantatges, mitjancant la
informacid, l'assessorament i els cursos especifics, entre d’altres. Només

d’aquesta manera es pot plantejar la interculturalitat.
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7.6.1. Legislacio de referéncia

Directiva 2000/43 del Consell, de 29 de juny, relativa a l'aplicacié del
principi d’igualtat de tracte de les persones independentment del seu origen

racial o etnic.

Directiva 2000/78 del Consell, de 27 de novembre, relativa a 1’establiment

d'un marc general per a la igualtat de tracte en el treball i I'ocupacio.
Estatut dels treballadors (articles 4, 16, 17 i 54).
Llei 24/1992, de 10 de novembre, per la qual s’aprova 1’Acord de Cooperacio

de I’Estat amb la Federaci6é d’Entitats Religioses Evangeéliques d’Espanya.
http://www.boe.es/boe/dias/1992/11/12/pdfs/A38209-38211.pdf

Llei 26/1992, de 10 de novembre, per la qual s’aprova I’Acord de Cooperacio
de I'Estat amb la Comissi6 Islamica d’Espanya.

Llei 10/2010, del 7 de maig, d’acollida de les persones immigrades i de les
retornades a Catalunya.
http://www?20.gencat.cat/docs/dasc/03Ambits%20tematics/05Immigracio/12
le

gislacio/Projecte llei acollida/Text projecte/Documents/llei acollida dogc.p
df

7.6.2. Accions positives

Les normes que afirmen el principi d’igualtat i de no-discriminaci6 de
manera generalista son necessaries, pero sovint s’han mostrat ineficaces per

a assegurar el seu compliment i I’éxit dels seus objectius.

El desenvolupament tan ampli al qual han arribat les politiques d’igualtat i
la lluita contra la discriminacié tant en el context europeu com en d’altres
parts del mon, esta fonamentat sobre una regla basica: com més
s’especifiquen les situacions de discriminacid, més efica¢ es mostra el seu
combat.

Els grups socials que han patit historicament la discriminaci6, com les dones
o el col-lectiu gitano, han quedat situats en posicions de desavantatge tan
arrelades que no poden superar-se amb afirmacions generalistes. Quan
competeixen diferents persones per un lloc de treball, un recurs o un servei,
no n’hi ha prou d’assegurar que d’entrada no hi ha cap tipus de favoritisme
ni de privilegi, ja que sovint hi ha persones que parteixen d'una situaci6é de
desavantatge clar. En aquest cas, les politiques d’igualtat han de preveure la
generacié de mesures especifiques per a corregir-la. Han de definir-se de
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manera concreta els grups i situacions de desavantatge, i posteriorment

dissenyar les mesures per a superar aquestes situacions.

En abordar aixi les politiques d’igualtat, ens trobem que els diferents grups
socials també tenen necessitats diferents. Hi ha, per tant, drets laborals
aconseguits per a satisfer demandes i interessos determinats que no es poden

aplicar a tot el grup.

De la mateixa manera hi ha mesures adrecades a millorar el clima de treball;
a facilitar l'accés a la informacié necessaria a la feina; a ampliar les
possibilitats de promoci0, etc. Si totes les accions s’apliquen sense tenir en
compte la diversitat, son més utils per a uns treballadors que per a d’altres, i
acaben perpetuant situacions de desavantatge. Per aixd es pot afirmar que,
sense la gestio de la diversitat, les politiques d’igualtat no poden tenir exit.

7.7. Un context social favorable

Per a poder dur a terme politiques de gestié de la diversitat en empreses,
organitzacions o entitats, cal que el clima politic i social sigui favorable. Un
dels punts de partida basics és tenir el suport institucional i el consens
perque les empreses no tinguin la percepcid de ser una excepcié quan opten
per implementar aquest tipus de mesures.

Aquest context afavoridor tan sols es pot aconseguir si les politiques
d’igualtat i lluita contra la discriminaci6 ja estan madures, ja que s6n, com
hem assenyalat en l'apartat anterior, la base d'una bona gesti6 de la

diversitat.

En aquest sentit cal assenyalar que les politiques d’igualtat i de lluita contra
la discriminaci6 relatives a la poblacié immigrada, es troben a Catalunya en
un estat molt embrionari i no hi ha instruments per a donar l'impuls
necessari fora del marc laboral.

Organismes com els existents per a desenvolupar politiques d’igualtat de
génere (com l'Institut Catala de la Dona o el Consell Nacional de Dones de
Catalunya) encara no han incorporat gaires mesures adrecades a les minories
immigrades, excepte pel que fa als consells participatius que s’han anat
implementant en les instancies autonomiques i municipals.

La Comissio Europea, en la Directiva 2000/43 contra la discriminaci6 racial,
va assenyalar la importancia de crear organismes publics que vigilin per la
no-discriminacio i la implementaci6 de politiques d’igualtat.

Aquesta directiva nomeés obliga que es reflecteixi la seva actuacié en 1’ambit

espanyol amb la creacié d'un organisme antidiscriminatori. Seria interessant
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que Catalunya pogués avancar-se i col-laborés pel seu compte, amb accions
propies, en l'aplicaci6 de la directiva europea.

Igualment caldria desenvolupar una normativa propia contra la
discriminaci6 racial, i avancar en un conjunt d’aspectes que tenen tant a
veure amb les politiques d'igualtat com amb les de gesti6 de la diversitat. Un
entorn social en el qual es produeixin les politiques actives contra la
discriminaci6 racial i la gesti6 de la diversitat cultural seria el millor incentiu
perque les empreses catalanes optessin per desenvolupar mesures propies en
aquest terreny.

En l'ambit estrictament laboral, el marc favorable per a la gesti6 de la
diversitat a les empreses ha de ser creat en base al dialeg social. Es a dir, es
requereixen compromisos de totes les parts a fi de desenvolupar les
propostes que vagin sorgint de manera col-lectiva.

Tant en el dialeg social com en els convenis col-lectius, hi ha d’haver un clar
posicionament a favor de les politiques de gestié de la diversitat a 'empresa.
Els convenis haurien d’incloure alguna clausula que convidi les empreses a

establir plans de gesti6 de la diversitat.

Un pas que caldria fer, i que serviria d'impuls perque sindicats, patronals i
Generalitat actuessin en aquest terreny dins les empreses, és un document
de promocio de gestio de la diversitat; un text que marqués les pautes del
que és desitjable en aquest terreny.

Les empreses que opten per desenvolupar politiques de gesti6 de la diversitat
cultural haurien de tenir el suport establert préviament en el marc d'un
dialeg social. Un suport economic i d’assessorament professional en la
materia. A més, hi hauria d’haver un suport institucional clar a la difusié de
transmissio de les bones practiques. També seria de gran interés I’elaboraci6
d'un informe anual o plurianual sobre el desenvolupament de la gesti6 de la
diversitat cultural a I'’empresa.

Es podria crear un sistema per a seguir les mesures que es van adoptant en la
gesti6 de la diversitat. Es podria triar un conjunt d’empreses que aportessin
regularment informacié sobre dades de treballadors estrangers (origen,
categories, etc.), i sobre les mesures que van implementant.

Entre les actuacions que s’haurien de desenvolupar hi ha el foment de
trobades i reunions en les quals les empreses i els sindicats mostrin les
practiques que duen a terme, els obstacles amb queé es troben, com també les
noves mesures que haurien d'implementar per a facilitar que empreses noves

s’'incorporessin a aquestes politiques, entre d’altres.
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També cal considerar fer alguna campanya per a sensibilitzar les empreses i
els treballadors i treballadores a favor de ’adopcié de mesures de la gesti6 de
la diversitat. La campanya podria fins i tot complementar-se amb
prestacions d’ajuts a les empreses que s’hi acollissin, amb l’establiment d'un
sistema de recollida de dades sobre mesures que les empreses adoptessin en

el marc de la campanya, i amb un metode de difusi6é d’aquestes.

Recursos per a treballar la interculturalitat des de I’empresa:

- Centre d'informaci6 del comportament empresarial
http://www.observatoriorsc.org

— El Pacte Mundial de les Nacions Unides
http://www.unglobalcompact.org/Languages/spanish/index.html

— La Xarxa del Pacte Mundial a Espanya
http://www.pactomundial.org/index.asp?MP=1&MS=1&MN=1

— Forética (associaci6 d’empresaris i organitzacions per a la responsabilitat
social)
http://www.foretica.es

— Fundacio6 per la Diversitat
http://www.fundaciondiversidad.org

— IMMI - Train - Apoyando una Seleccién Eficaz de Trabajadores Inmigrantes
http://www.spi.pt/immi-train/pages ES/index es.htm

- Institut Europeu per a la Gesti6 de la Diversitat
http://www.iegd.org

http://www.iegd.org/spanish800/quees.htm

— Xarxa Europea per a la Responsabilitat Social Corporativa
http://www.csreurope.org/pages/en/toolbox.html

- International Society for Diversity Management
http://www.idm-diversity.org

— Observatori de la Responsabilitat Social Corporativa
http://www.observatoriorsc.org

— Red Acoge (federaci6 de 25 organitzacions que promou la diversitat,
sobretot en 1’ambit de I'empresa)
http://www.redacoge.org/diversidad/
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8. Un ultim apunt sobre la mediacioé laboral
intercultural

L'apartat seglient analitza quines son les aportacions que la mediacio
intercultural pot oferir per a millorar les relacions interculturals en els

entorns laborals.

Les organitzacions del tercer sector i els sindicats —especialment les seves
seccions enfocades en el treball i la immigraci6o- han impulsat alguns
documents entorn de la interculturalitat i la mediacié per a buscar eines que
millorin les competéncies tecniques en el treball intercultural. Aquests
materials han estat sobretot pensats pels agents mediadors (de salut,
educatius, laborals), per dinamitzadors comunitaris i delegats sindicals que
treballen de manera quotidiana amb la diversitat.

La mediacié laboral intercultural, que intervé en situacions de conflicte en
I'entorn immediat de la feina, ha tingut molt poc recorregut en l'estat
espanyol. Només ha avancat en el context de 1'acci6 mediadora general, en
intervencions que han requerit un suport explicit per a defensar els drets
laborals de les persones de cultures diferents.

Aquesta poca presencia de la mediacié en els llocs de treball és deguda a
I'escas reconeixement de les funcions socials de la mediaci6 en el nostre
entorn. Malgrat aixo, s’esta obrint pas a poc a poc en diferents institucions i

organitzacions d’organitzacions socials.

El fet que persones provinents d’altres cultures tinguin més protagonisme en
el mén laboral exigeix que els poders publics assumeixen i promoguin
programes permanents que incloguin propostes de mediacié laboral

intercultural.

Malgrat aixo, la mediacio, en les seves possibles aplicacions, pot convertir-se
en un camp professional autonom cada vegada més rellevant en el disseny
de les politiques socials del segle XXI.

La intervenci6 de la mediacié intercultural no només s’orienta a superar
conflictes entre persones de cultures diferents, sin6 que busca sobretot la
comunicacié entre actors per a prevenir els conflictes (Giménez, 1997,
2001).

El paper dels mediadors els obliga a funcionar de manera efica¢ entre dues
cultures; per aix0 han de desenvolupar competéncies molt lligades a la

comunicacid, a la capacitat de moure’s eficagment entre mons i d’integrar
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maneres de veure i de fer diferents. El rol del mediador també implica un

coneixement de la traducci6 transcultural i tenir capacitat de transmetre’l.

De manera molt breu, presentem les habilitats professionals principals que

hauria de tenir un bon mediador:

Capacitat d’establir un primer contacte i de relacionar-se facilment amb els

altres.

e Tenir empatia amb els grups i les persones amb queé es relaciona.

e Saber prendre prou distancia dels fets o de les situacions viscudes, com
també mantenir una posicié6 molt ben definida i equanime.

e Saber escoltar respectuosament i amb atencid.

e Ser capa¢ de trobar punts de convergéncia entre posicionaments

aparentment divergents o contraposats, és a dir, ser bon negociador.

e Tenir iniciativa, creativitat i flexibilitat per a animar o dinamitzar

processos de transformacio i millora social.

Saber conduir i liderar grups.

La mediaci6 intercultural pot ser un complement excel-lent en els processos
de gestio de la diversitat. Malgrat que les seves actuacions han estat sempre
relacionades amb el conflicte o la negociaci6, presentem a continuaci6é -i
com a cloenda del modul- quines podrien ser les aportacions de la mediaci6
en la millora de les relacions interculturals i en la consecucié progressiva

d'una igualtat més gran.

1) Evitar la discriminacié laboral: en I’accés a la feina, salaris, horaris i
responsabilitats.

2) Vigilar el compliment de les condicions del lloc de treball, com també
les prevencions dels riscos laborals.

3) Afavorir la negociaci6 de clausules antidiscriminatories en convenis,
acords sectorials, amb una incidéncia especial entre el col-lectiu de joves

migrants i dones.

4) Donar suport al control i a la regulacié de la contractacio, tant temporal
com d’altres tipus de contracte. Vigilar especialment que no hi hagi

contractacio irregular.
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5) Afavorir 'ocupacié de llocs de treball en competéncia justa amb els
treballadors autoctons.

6) Informar i sensibilitzar assessors laborals, delegats sindicals, caps i
responsables.

7) Garantir la promoci6 i qualificacié professional de les persones migrants.

8) Donar suport al desenvolupament d’estratégies sindicals entre les
persones immigrades.

evitar discriminacié laboral

recolzar control i regulacié dels contractes

informar i assessorar a técnics

Mediacio

intercultural
laboral

garantir promocio i qualificacid

negociar de mesures antidiscrimnatories

afavorir competeéncia justa entre
treballadors/es

TRy

vigilar condicions de treball



© Universitat Oberta de Catalunya 58 Interculturalitat en I’entorn laboral

9. Adreces d’interés

A continuacié proposem un ventall d’adreces amb recursos per a treballar la

diversitat cultural i religiosa, la interculturalitat i les migracions.

També incloem un gran apartat amb els recursos que s’han generat des de
I'ambit de 1’ educacid, el més prolific en tot el treball fet a Catalunya i la
resta de I’Estat des de la perspectiva de la interculturalitat.

Finalment, assenyalem algunes guies i materials Gtils per a treballar les
relacions interculturals i la gestié de la diversitat en els contextos laborals.

Portals sobre diversitat i interculturalitat

Observatori de la Diversitat de la Diputaci6 de Barcelona
http://www.diba.es/web/aic/observatoris

Unesco

Informe mundial de la Unesco: “Invertir en la diversitat cultural i el dialeg
intercultural”.

http://unesdoc.unesco.org/images/0018/001847/184755s.pdf

Red Acoge
Xarxa que relaciona 25 entitats que treballen el tema de la diversitat.
http://www.redacoge.org/diversidad/

Centre de Recursos per a 'atenci6 a la Diversitat (CREADE)
https://www.educacion.gob.es/creade/index.do

Projecte de I'IFIIE (Centre de Formaci6 del Professorat, Investigaci® i
Innovacié Educativa) del Ministeri d’Educacio.

Hi ha un apartat de vincles a la xarxa sobre recursos en general, i amb
subseccions dedicades a 1’educaci6 en interculturalitat i a la mediaci6, entre
d’altres.

Observatori de la Unesco Catalunya
Recursos per a la gestio de la diversitat.

http://www.unescocat.org/ca/arees/observatori

Ajuntament de Barcelona
Pla Barcelona Intercultural.

http://www.interculturalitat.cat/
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Centre de Documentacié en Interculturalitat de I'Institut de Migracions de
la Universitat de Granada

Fons documental sobre migracions, exclusié social i cultural, racisme,
xenofobia, minories etniques i interculturalitat.

http://migraciones.ugr.es/cddi/pages/about.php

Inercultur@net
Lloc sobre interculturalitat amb accés a articles, cursos de formaci6 en linia,
materials, enllacos, etc.

http://www.cnice.mecd.es/interculturanet/

Portals contra el racisme i la xenofobia

Barcelona contra el racisme

http://www.barcelonacontraelracisme.cat/web/home.php

Observatori Espanyol del Racisme i la Xenofobia. Secretaria d’Estat
d'Immigraci6 i Emigracio

http://www.oberaxe.es/

Recursos per a treballar la immigracié

Migracat, Observatori de la Immigraci6 a Catalunya. Fundacié Jaume Bofill
Recursos per a la sensibilitzacio

http://www.migracat.cat/categoria/eines per a laccio/recursos_de sensibilit

zacio/

Museu d’Historia de la Immigracié a Catalunya
http://www.mhic.net/

“Fl viaje de Ana”
Histories d’'immigracié explicades per joves
http://www.cje.org/publicaciones.nsf/docs/SEDD3PISAZ!opendocument

Recursos per a treballar la interculturalitat en 1'ambit educatiu

Grup de biblioteques associades a la Unesco
http://www.aulaintercultural.org/IMG/pdf/guia interculturalitat 5.pdf

Centre de Recursos d’'Investigaci6 i Documentacié Educatives (Ministeri
d’Educaci6 i Ciéncia)

Recursos per l'atencio a la diversitat en I’educacio

www.mepsyd.es/creade
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Federaci6 de Treballadors de I’Ensenyament FETE-UGT, Direccié General
d'Integracié dels Immigrants i Institut de Formaci6 del professorat,
investigaci6 i innovaci6 educativa

Recursos, materials, bibliografia comentada i articles sobre educacio

intercultural

http://www.aulaintercultural.org

Amnistia Internacional Catalunya

Materials en diferents formats per a treballar a l'aula: literatura, cinema,
mausica, humor grafic (es recullen recursos classificats per temes, entre els
quals destaquen els de racisme)

http://www.amnistiacatalunya.org/educadors/es/index.html

Revista Cuaderno Intercultural
Recursos, noticies i informaci6 per a fomentar la interculturalitat i I’educaci6
intercultural

http://www.cuadernointercultural.com/

Aula Abierta, Revista de Educacion Critica (Col-lectiu Escola Lliure)
Materials en educacié amb un apartat especific sobre educaci6 intercultural
http://www.escuelalibre.org

Fundacién del Secretariado Gitano

Materials de sensibilitzaci6, de la campanya “Tus prejuicios son las voces de
otros”

http://www.gitanos.org/conocelos/web/conocelos.php?s=0&p=0

Fundaci6 Bofill

Materials en temes d’educaci6é, i molt especialment relacionats amb la
migraci6 i la interculturalitat.

http://www.fbofill.cat/

Federacié d’ONG de Desenvolupament de la Comunitat de Madrid
Manual digital d’educaci6 intercultural
http://educacionintercultural.fongdcam.org/

Portal d’educaci6 social (eduso.net)
Documentaci6
http://www.eduso.net/MINORIAS ETNICAS/DOCUMENTACION/

Andalucia Acoge
Noticies actualitzades i documents relacionats amb ’educaci6 intercultural
http://www.acoge.org
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Recursos per a treballar la interculturalitat en 1’ambit del treball

Associaci6 d’Ajuda Matua d'Immigrants a Catalunya (AMIC)

Materials i guies diverses
http://web.associacioamic.cat/index.php?option=com_docmané&task=cat vi
ew&gid=23&Itemid=39

Recomanem especialment:

Guia d’acollida a I’empresa i la promoci6 de la cultura de la diversitat
http://web.associacioamic.cat/index.php?option=com_docman&task=doc_d
ownload&gid=188&Itemid

Manual de Formaci6 en Gesti6é de la Diversitat, encarregat per la Comissio
Europea en el Marc de 1’Accié6 Europea per a combatre la discriminacio
(2001-2006), i elaborat per la International Society for Diversity

Management

http://www.cje.org/C2/C0O/Documentos%20y%20enlaces/Document%20Lib
rary/Manual%20Gestion%20Diversidad.pdf

Red Acoge
Guia per a fer un diagnostic de la diversitat a I’empresa
http://www.redacoge.org/diversidad/files/cuaderno 2 020211.pdf

Secretaria per a la Immigracid, del Departament d’Acci6 Social i Ciutadania.
Elaboracié Unescocat

Guia de recomanacions sobre gesti6 de la diversitat a les empreses i altres
organitzacions
http://www.unescocat.org/fitxer/1411/GuiaRecomanacionsDiversitatEmpres

a.pdf

Recursos per a la interculturalitat en I’ambit religios

Observatori del Pluralisme Religios a Espanya

Ministeri de Justicia, Federaci6 Espanyola de Municipis i Provincies i la
Fundacié Pluralisme i Conviveéncia

http://www.observatorioreligion.es/

Recerques, informes, documents sobre immigraci6, interculturalitat i
diversitat

Observatori de la migraci6 de la Diputacié de Barcelona

Aproximaci6 sociodemografica amb breus estadistics i centre de recursos
http://www.diba.es/web/esports/llistabutlletins/-
[butlletidigital/detallRevista/MIGRAINFO/35/15919

Servei de Politiques de Diversitat i Ciutadania, Diputaci6 de Barcelona
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Publicacions sobre immigracio, treball i diversitat
http://www.diba.cat/web/diversitat/publicacions

Observatori Permanent de la Immigraci6. Ministeri de Treball i Immigracio
Estudis entorn de la migraci6

http://extranjeros.mtin.es/es/ObservatorioPermanentelnmigracion/

Butlleti de la Secretaria d’Immigraci6
http://www.gencat.cat/dasc/publica/butlletiIMMI/numS58/
http://gabinet.com/index.php?option=com_content&view=article&id=51&lt
emid=69

Col'lecci6 “Ciutadania i Immigraci6”, de la Direcci6 General per a la
Immigracio

Recerques sobre el fenomen migratori, especialment de Catalunya.
http://www20.gencat.cat/portal/site/bsf/menuitem.261£58b8e001cccal285e
a75b0c0ela0/?vgnextoid=708927d17f0a4210VgnVCM1000008d0cle0aRCR
D&vgnextchannel=708927d17f0a4210VgnVCM1000008d0cle0aRCRD

Recursos per a la mediaci6 intercultural

ACCEM (ONG que treballa amb persones refugiades i immigrants)
Guia de mediaci6 per a la interculturalitat

http://www.accem.es/ficheros/documentos/pdf publicaciones/guia mediaci

on.pdf
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Resum

L'arribada a Catalunya de gairebé un mili6é de persones procedents d’altres
paisos en només una decada (2000-2009) ha transformat notablement la
nostra societat. La preséncia de comunitats culturals tan diverses ha enriquit
el nostre patrimoni, perd alhora ha provocat replantejaments i debats
entorn de la identitat, de l'educacio, de la ciutadania, de les practiques
culturals i religioses.

La presencia del discurs de “la cultura” en la premsa, en els discursos
politics, en el llenguatge comu, entre d’altres, ha comportat, tal com han
recalcat diverses veus critiques, que s’esborrin els contorns precisos d'una
noci6 cabdal per a entendre els processos de configuracié de les identitats
nacionals. Per aix0, en el modul hem plantejat un rastreig historic del terme
cultura, tenint en compte la seva doble tradici6: la francesa, i la seva
vinculaci6 a la idea de civilitzacié i de cultura com a noci6 estatica; i la que
la vincula al desenvolupament del moviment romantic alemany, i li atorga,
des de la pluralitat -“cultures”-, el valor de les diferéncies, de la tradicio, de la
capacitat creadora de cada grup cultural.

Resseguint les influéncies posteriors en l’antropologia -des de
I’evolucionisme inicial fins al més reeixit del relativisme- hem arribat a
definir els diferents models que al llarg de la segona meitat del segle XX es
van desenvolupar a Europa i a I’America del Nord: el multiculturalisme,
l'assimilacionisme, el gresol de les cultures, i el meés recent de la

interculturalitat.

Com cal abordar, doncs, les relacions entre les diferents comunitats culturals
que formen part del nostre pais? Aquesta és la pregunta que es formulen els
gestors de les politiques publiques pero també els professionals que des dels
diferents ambits socials han de treballar quotidianament amb persones de
cultures diverses. Abans, ni la preséncia historica de la comunitat gitana ni
I'arribada al llarg del segle xX de milers de persones d’altres comunitats havia
portat el tema al centre del debat politic catala.

Molt més tardanament que als paisos europeus receptors de migracié des
dels anys seixanta, a Catalunya el tema de la gestié de la diversitat cultural
arriba just al final del segle xx.

La rapidesa i intensitat amb que s’ha produit 1’arribada de milers de persones
migrants, com també les deficiéncies de les politiques migratories, han
comportat que la inserci6 laboral d’aquest col-lectiu —-malgrat que hagi estat
reeixida pel que fa al nombre- s’hagi donat de manera poc Optima en la
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qualitat: entrada irregular d'un bon nombre de treballadors i treballadores,
legalitzacié restrictiva, incorporacié al treball submergit i concentracio

laboral en determinats sectors i categories.

Aix0 ha generat un escenari laboral amb fortes traves i obstacles per a
aconseguir una insercié economica i social minima. De fet, aquest punt és el
que marca la incongrueéncia entre, d'una banda, discursos que fan referéncia
a la necessitat d’'una integraci6 cultural plena de les persones nouvingudes, i,
de l’altra, un entramat de normes, practiques i actituds que els impedeix
poder traspassar la frontera de la precarietat i accedir a certa mobilitat social
i laboral.

En aquest sentit, el modul ha proposat una série de documents, xifres i
articles per a reflexionar sobre aquestes contradiccions que, de manera molt
evident, es fan visibles en el mén del treball, un dels eixos principals en la
configuracio de la identitat individual dins de la vida social.

Paradoxalment s’han generat de moment poques recerques i propostes
practiques sobre la gestié de la diversitat en el marc del treball, a diferéncia
de la multiplicitat de recursos, programes, recerques, entre d’altres, generats
entorn de '’educacié. De fet, és des d’aquest camp que s’han fet les propostes
pioneres i més innovadores en 'ambit de la gesti6 de la diversitat, sovint des

del paradigma de la interculturalitat.

Aquest model, el més vigent nascut gracies al pluriculturalisme, no deixa de
ser encara una utopia, ja que proposa arribar a construir una ciutadania de

consens, amb la igualtat real entre totes les cultures com a punt de partida.

En el context actual de crisi, la competéncia per recursos en els espais
quotidians de la feina pot provocar conflictes que es poden minimitzar o
evitar amb una bona estratégia de la gestié de la diversitat que impliqui tots
els equips i plantilles d’empreses i/o entitats.

En la darrera part del modul s’han donat algunes pautes i consideracions per
a dur a terme propostes en aquesta direcci6, tenint en compte que 1’objectiu
primordial d’aquest treball és leliminaci6 de totes les formes de

discriminacio.

A meés, hem assenyalat la necessitat d’accions positives que corregeixin
aquesta discriminacié. Sense aquest tipus d’apuntalament legal no es pot
donar, almenys de moment, els dos suposits que hi ha al darrere de la
interculturalitat: una ciutadania plena i una igualtat de drets.
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Activitats

1) En el segiient namero monografic d’'E/ Correu de la Unesco, de 1'any
2005, apareixen diferents articles de Lévi-Strauss, que va ser col-laborador
durant anys d’aquest organisme. A partir del primer dels articles, “Claude
Lévi-Strauss i la Unesco” digueu quines van ser les raons de l’antropoleg
frances per a escriure “Raca i historia” i els missatges que contenien la
Primera Declaraci6 contra el Racisme de la Unesco, de 1950.
http://unesdoc.unesco.org/images/0016/001627/162711s.pdf

2) Quines diferéncies més rellevants creus que hi ha entre el concepte de
cultura esgrimit per alguns pensadors hereus de la Il-lustraci6 francesa i el
concepte de kul/turnascut del romanticisme alemany?

3) Quines son les caracteristiques principals del multiculturalisme?

4) Quines diferencies hi ha entre el multiculturalisme i ’assimilaci6?

5) Per que van sorgir els moviments reivindicatius de les minories eétniques
als EUA i al Canada?

6) En un article recent del primer ministre britanic, David Cameron,
questionava durament el model multicultural de la Gran Bretanya. Per que
creieu que ho fa? Argumenteu-ho tenint en compte el posicionament
historic del seu pais entorn de la diversitat.
http://www.ara.cat/mon/Cameron-anuncia-multiculturalisme-Regne-

Unit 0 421758133.html

7) Amb el que hem vist al llarg del modul, elaboreu tres arguments que
responguin a la qtiesti6 que planteja l'article “Los invisibles gitanos” de les
raons per les quals no hi ha gitanos metges, politics o capellans?
http://www.elpais.com/articulo/sociedad/invisibles/gitanos/elpepusoc/2009
1202elpepusoc _4/Tes

8) Per qué creieu que les persones immigrades denuncien poc les
discriminacions que pateixen? Podeu consultar el resum del Panell sobre
Discriminacié per Origen Racial o Etnic del Ministeri de Sanitat, Politica
Social i Igualtat.
http://www.integralocal.es/upload/File/2011/Resumen%20ejecutivo%20Pan
€l%20sobre%20discriminaci%C3%B3n%20por%20origen%20racial%200%?2
0%C3%A9tnico%202010.pdf
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9) Davant la situacié de crisi economica actual argumenteu 'augment del
racisme a Catalunya i a Espanya partir de dos articles publicats aquest any.

http://www.lavanguardia.com/vida/20110428/54146600664/sos-racismo-

alerta-del-crecimiento-del-odio-racial-en-catalunya.html

http://www.lamalla.cat/societat/article?id=341623

10) Enumereu els quatre beneficis que segon el catedratic d’economia
aplicada, Josep Oliver la immigraci6 ha portat tant a Catalunya com a
Espanya.
http://www.elperiodico.com/es/noticias/opinion/20100923/gitanos-

inmigracion-crisis/493733.shtml

11) Proposeu un cas que hagiu conegut de primera ma en que l'origen hagi
estat motiu de discriminaci6 laboral.

A partir d’aquest cas:

- Digueu quines han estat les raons esgrimides.
— Quina soluci6 proposarieu?

12) Enumereu els passos que hauria de fer una empresa o organitzacidé que
volgués aplicar una gesti6 correcta de la diversitat.

13) Quins riscos corren les empreses que no es decideixen a aplicar una

politica de la diversitat?

14) Les accions positives sén basiques per a la proposta de la
interculturalitat. Per que?

15) Que haurien d’assegurar les accions positives en els entorns laborals?
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Exercicis d’autoavaluacio

1y

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)

11)

12)

13)

En la tradici6 il-lustrada, quin concepte seria sinonim de cu/tura?

Quina ciéncia té les cultures com el seu objectiu d’estudi?

El romanticisme alemany és a la base del paradigma del relativisme
cultural. (Vertader o fals)

Qui va ser el primer antropoleg que va definir cul/tura?

Darrere la idea de progrés unilineal hi ha la dentincia de relacions de
poder i de desigualtat. (Vertader o fals)

Franz Boas va ser el pensador que va recollir el legat de les idees
evolucionistes de cultura. (Vertader o fals)

Digueu tres paradigmes diferents de gestionar la diversitat que han
tingut els paisos occidentals.

Quin fenomen social va dur Catalunya i Espanya a pensar en termes
politics la diversitat?

Que vol dir melting pot? A quin pais es va posar en practica?

Franca s’ha destacat sempre per les seves politiques multiculturals.
(Vertader o fals)

En paisos com el Canada i els EUA les reivindicacions identitaries de
les minories étniques han estat a la base dels seus posicionaments
pluriculturals. (Vertader o fals)

Fl fonamentalisme cultural és la versiéo culturalista del racisme
biologic.

Enumereu tres situacions de desavantatge que les persones
nouvingudes de paisos no comunitaris tenen en relacié amb les

persones autoctones en 1’ambit laboral.
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Solucionari

1) Civilitzacio.

2) L’antropologia.

3) Verdader.

4) Edward B. Tylor.

5) Fals. No hi ha cap dentncia, sin6 tot el contrari: la legitimaci6 de l'ordre
establert i la reproduccio de les relacions de poder.

6) Fals. Franz Boas va ser totalment contrari a les idees evolucionistes.
Segons ell, cada cultura tenia la seva historia particular deguda a les
seves propies lleis i creativitat.

7) Assimilacionisme, multiculturalisme, interculturalitat.

8) Les migracions de finals de segle xX.

9) Gresol de cultures. Als EUA.

10) Fals. Franca ha estat sempre capdavantera en les politiques que
defensaven l’assimilacié6 en una Unica i suposadament igualitaria
ciutadania francesa.

11) Vertader.

12) Vertader.

13) La necessitat del permis de residencia lligat al contracte de treball. Les

dificultats perque els reconeguin les experiencies prévies. Els obstacles
per a aconseguir 1'homologacié de la formacié feta en els paisos
d’origen.
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Glossari

aculturaci6 f Designa els fenomens resultants dels contactes directes i
prolongats entre dues cultures diferents amb potencials desiguals entre si.
Una és dominant —des del punt de vista tecnologic, economic, cultural,
militar, etc.— i s'imposa directament o indirectament sobre l'altra. Hi ha
diversos tipus d’aculturacid, com 1'assimilaci6, la desculturaci6, el nativisme,

el sincretisme, la transculturacio, etc.

assimilaci6 f La idea d’assimilacié implica necessariament que hi ha una
cultura dominant. Ser assimilat equival a fondre’s, a perdre els trets
distintius i especifics. Se sol associar també a un sentiment de pérdua i a
processos d’homogeneitzacid

ciutadania fDrets i deures que té una persona que pertany a una comunitat
politica representada per un estat. Es l'estat el garant del compliment
d’aquests drets i reconeix aquesta pertinenca.

conflicte m S’entén per conflicte un tipus de relaci6 entre grups
caracteritzada per l'oposici6é entre si pel fet que cadascun manté posicions
percebudes inicialment com a incompatibles. El conflicte, encara que es
presenta sovint com a contrari a la integraci6 pot generar efectes
cohesionadors, alhora que esdevé un dels factors principals que prenen part

en la transformacio6 social.

comunitat £ Grup que comparteix un espai i un sentiment de pertinenca i
que permet activar, potencialment, relacions de solidaritat i suport mutu
entre els membres, per tal d’assolir millores col-lectives. Es tracta d'un
concepte ampli i inclusiu, proper a nocions com ara ciutadania o societat,
encara que la comunitat es basa en vincles primaris, de fort component
emocional.

Tenint en compte la proliferacié d’identitats multiples —i, per tant, de
diverses comunitats-, comunitat és un terme ideal que dibuixa un horitz6

per a l’actuacio, més que no pas una situacio de fet.

conflicte m Les persones de tradicions culturals diferents es poden enfrontar
en determinats moments. El tipus de conflicte més extrem és la guerra, i més
encara si acaba en genocidi, és a dir, en la destruccio6 fisica de l'altre. Alhora
les cultures, en el seu interior, no estan exemptes de conflicte ja que sempre
hi ha contradiccions entre les normes i la conducta, o entre diversos grups
que tracten d’imposar les seves cosmovisions interessades per a legitimar el
seu poder i autoritat sobre els altres.
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La negociaci6 entre les parts enfrontades és un recurs disponible, utilitzat

sovint, que tracta de limitar les imposicions unilaterals.

cultura fSistema de creences, valors, costums i artefactes compartits que els
membres d’una societat utilitzen en interaccioé entre si mateixos i amb el seu

mon, i que sén transmesos de generaci6 en generaci6 per 1’aprenentatge.

discriminaci6 f La seva accepci6 més comu té connotacions negatives,
perqué fa referéncia a un tracte desfavorable pel qual s’atorga un estatus
d’inferioritat dins d'un grup a algun dels seus membres o0 a un altre grup pel
fet de ser “diferent”. La discriminacié positiva proposa una proteccio
extraordinaria als grups que son discriminats negativament, per a compensar
les desigualtats.

diversitat / La diversitat cultural és 1’expressi6 dels diferents grups socials:
classes socials, grups d’edat, de geénere... Per tant, qualsevol societat és
diversa culturalment. Les cultures actuals es caracteritzen per un grau de
diversitat especialment alt, per I’efecte de la globalitzacié i de les migracions
internacionals.

educacié intercultural f Practica que entén l'educaci6 com a transmissio i
construccié cultural; que promou practiques educatives adrecades a tots i
cadascun dels membres de la societat en conjunt; que proposa un model
d’analisi i d’actuacié que afecta totes les dimensions del procés educatiu. Els
objectius que persegueix séon la igualtat d’oportunitats —enteses com a
oportunitats d’elecci6 i d’accés a recursos socials, economics i educatius- la

superacio del racisme i ’adquisici6 de competencia intercultural.

estereotip 1 Imatge o idea acceptada per un grup o societat que té caracter

fix i immutable.

etnocentrisme m L'etnocentrisme consisteix a interpretar el méon que ens
envolta i les altres cultures sota 1'inic punt de vista de qui observa, i per
tant, segons les seves idees, estereotips i judicis de valor. Generalment
aquesta visi6 implica actituds de superioritat.

fonamentalisme cultural m El fonamentalisme cultural contemporani es
basa en dues suposicions: que les diferents cultures son d’una varietat
infinita i que, com que els éssers humans sén etnocentrics per naturalesa, les
relacions entre les cultures sén per naturalesa hostils.

interculturalitat / Nova manera d’entendre les relacions que posa eémfasi en
el respecte i la coexisténcia i interrelacié entre les diverses cultures i
identitats col-lectives, en un mateix espai i formaci6 social. Denuncia les
visions essencialistes que en nom de la cultura justifiquen xenofobia,

racisme, marginacio, exclusio social.
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L'enfocament intercultural, que amb freqiiéncia es confon amb
I’enfocament cultural o multicultural, posa en canvi en l'accent sobre els
processos i les interaccions que uneixen i defineixen els individus i els grups
en relacio els uns amb els altres. L'important no és descriure les cultures,
sin6é analitzar el que passa entre els individus i els grups que diuen que
pertanyen a cultures diferents; analitzar els seus usos culturals i

comunicatius.

mediacié intercultural £ Recurs pont que afavoreix la comunicaci6é i que
promou un canvi constructiu en les relacions entre persones culturalment
diverses que mantenen entre si relacions conflictives dins d’'una mateixa
comunitat. Quan diem “culturalment diverses”, s’entén que en una
comunitat o en una societat la diversitat cultural és sempre present. En
aquest sentit, cal tenir en compte que la presencia de poblacions immigrades
és un factor de diversificacié perd no pas 'nic.

mediador -a m i f Es un professional que col-labora en l'atenci6 a les
necessitats socials de les comunitats i que orienta la seva acci6 a la prevenci6
i resoluci6 dels conflictes que es generen en una dinamica de convivencia

comunitaria.

migraci6é f Desplacament d'una persona o conjunt de persones del seu lloc
habitual de residéncia a un altre per a establir-s’hi més o menys temps, amb
la intencié de satisfer alguna necessitat o d’aconseguir una millora

determinada.

multiculturalisme m Es la primera expressié del pluralisme cultural, que
promou la no-discriminacié per raons de raca o cultura, la celebraci6 i el

reconeixement de la diferencia cultural com també el dret a aquesta.

melting pot m. Procés complex que va néixer fa més d'un segle als Estats
Units, per mitja del qual gent vinguda de tot arreu del mén, amb llengiies
diferents i diverses religions, procuraven teixir una cultura nova i
diferenciada fruit de la sintesi dels millors trets culturals dels diversos grups
que conformaven la societat.

Manera d’integracié idealitzada segons la qual cultures diferents, en
fusionar-se, donaran lloc a una cultura nova i diferenciada.

racisme m Comportament que domina o discrimina un ésser huma per
certes qualitats considerades inherents a la comunitat a la qual pertany.

racisme bioldogic m Modalitat del racisme que considera que els éssers
humans poden ser classificats en grups fenotipicament caracteritzats
anomenats races, als quals presumptament correspondrien trets
temperamentals, intel-lectuals i morals prefixats geneticament. Aquesta
classificacié permet una jerarquitzaci6 a partir de la suposada qualitat del
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patrimoni geneétic heretat, fet que justificaria que la “raca” superior estigués
legitimada per a dominar les altres, que es considerarien inferiors. Malgrat
que el racisme va entrar en crisi després de la Segona Guerra Mundial, en els
darrers anys hi ha hagut una revifalla d’aquest tipus de racisme en recerques

pseudocientifiques.

xenofdbia £ Es una actitud suposadament inherent a la naturalesa humana
que serveix per a donar suport al fonamentalisme cultural, justifica la
suposada tendéncia de les persones a valorar les seves propies cultures

excloent la resta, i explica aixi la seva incapacitat per a conviure.
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