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1- PRESENTACIO

L'informe que teniu a les vostres mans, La discriminacié de la immigracio
estrangera en les condicions laborals a la comarca del Baix Llobregat, presenta els resultats
d"un estudi plantejat per 1 Area d Tmmigraci6 - Secretaria de Relacions i Politica Social de la
CONC (CCOO-Catalunya) i la Fundacié de Serveis de Cultura Popular al grup
d’investigacié CEDIME (Dpt. Sociologia -UAB), sota la direccié de Carlota Solé.

L’estudi té com a objectiu analitzar les situacions de discriminacio que pateixen els
treballador(e)s immigrants en les condicions laborals (ingressos, repartiment de tasques,
distribucid de torns, d'hores extres, disponibilitat horaria, mobilitat geografica, tracte
personal, promocio...), tant si es troben inserits en I’economia formal com en la informal.
Del que es tracta és de constatar fins a quin punt es produeixen “condicions especials per a
immigrants” en el moén laboral. L estudi se circumscriu en 1'ambit geografic de la comarca
del Baix Llobregat.

La discriminacié en les condicions laborals no ha estat mesurada ni analitzada en
estudis anteriors. Esperem que el nostre estudi representi una pionera aportacié en aquest
camp. Tal com fem palés en el tercer apartat, si bé s’han realitzat importants estudis sobre la
discriminacié dels immigrants en 1’accés a 1’ocupacio, encara no s’ha abordat ¢l tema de les
condicions especials per a immigrants en el si de les empreses. Inicialment, 1’estudi pretenia
anar més enlld de les entrevistes i enquestes a la poblacid estrangera sobre les seves
condicions laborals i estudiar la discriminacié “in situ”, en el mateix lloc de treball,
analitzant la discriminacié a partir de la perspectiva de tots els actors implicats en el procés:
empresaris, treballador(e)s autocton(e)s i treballador(e)s estranger(e)s. No obstant aixo, tal
com analitzarem en 1"apartat metodoldgic, els entrebancs amb qué ha hagut d’afrontar-se el
disseny i realitzacid de la recerca han fet variar aquest plantejament inicial.

Ser pioner t¢ avantatges, perd també grans inconvenients. La inexisténcia
d’investigaci6é sobre aquesta tematica -deixant de banda el fet que ens trobem davant un
tema novedés en una societat amb una curta tradicié com a receptora d‘immigrants-,
s’explica, en bona part, per les dificultats d"aproximar-nos cientificament al propi objecte

d’estudi. En aquest sentit, les eines metodologiques que ens ofereix 1'ofici de socidleg



serveixen de ben poc st els propis actors implicats temen o es neguen a parlar sobre el tema,
obeint a interessos ben diferents dels estrictament academics. Perd res més lluny de pensar
que els resultats obtinguts han estat poc fructifers; ben al contrari. Els “obstacles” 1 les
“negatives” diuen molt més que moltes paraules, ja que informen de canvis no explicits en la
realitat. Es per aixo que, al llarg d"aquest informe, les incidéncies que han convertit el treball
de camp en una ardua tasca, adquireixen aqui un protagonisme inusual en les recerques
sociologiques. Es justament la impossibilitat d'abordar aquesta problematica amb
“normalitat” la que ha fet desviar la nostra atencié cap a les causes que ens permeten
explicar per queé és tan complicat accedir a 1'estudi de la discriminacié en les condicions
laborals. Esperem que els obstacles en el treball de camp que hem intentat superar, siguin
d’utilitat a 'hora d’encarar futures investigacions i que els resultats que aqui presentem
serveixin als agents socials (sindicats, organitzacions empresarials, Administracio,
associacions...) per fer-los adonar de la necessitat de combatre la discriminacié a partir no
només de mesures legals que ofercixin canals eficagos a les “victimes” a l'hora de
denunciar-la, sind sobretot de sensibilitzacié dels propis treballador(e)s autdcton(e)s 1 dels
sindicats que majoritariament els representen.

Finalment, volem apuntar també que si bé els objectius de 1'estudi s’adrecaven a la
situacidé de discriminacié de qué son victimes els treballador(e)s extracomunitari(e)s
procedents de paisos de I’anomenat Tercer Mon, la investigacio s ha dissenyat pensant en ¢l
conjunt de treballador(e)s estranger(e)s (tant extracomunitari(e)s del Tercer Mon, com
extracomunitari{e)s del Primer Mon i comunitari{e)s). Aquesta generalitzacié ha permeés fer
emergir, de manera incipient, un tipus diferent de discriminacié, encara no estudiada: la
discriminacié negativa que denuncien algun{e)s treballador(e)s autdcton(e)s respecte als
comunitari(e)s en les empreses multinacionals. Seria bo que futures recerques reprenguin el
tema. Curiosament, tal com detallem més endavant, no hem tingut cap dificultat per accedir
als col.lectius afectats per aquesta discriminacid, la qual cosa també ens diu molt sobre quins
sén els interessos en joc. Es interessant comprovar com es constata entre la classe
treballadora autdctona amb militancia sindical una major sensibilitzacié vers les diferéncies
respecte als treballador(e)s comunitari(e)s, en contrast amb la poca conscienciacid davant les

situacions de discriminacié laboral que pateixen els treballador(e)s extracomunitari(e)s. En



aquest Gltim cas hi entren en joc els prejudicis racials i els estereotips, fruit de les
representacions socials i la construccié social de la realitat. Els sindicats, sense dubte, tenen

molt cami per recérrer davant d’aquesta realitat.



2- QUE ENTENEM PER DISCRIMINACIO?

Segons la OIT (art. 1 del Conveni 111 de juny de 1958), per “discriminacié” s’entén
“qualsevol distincid, exclusié o preferéncia basada en motius de raga, color, sexe, religio,
opinid politica, ascendéncia nacional o origen social, que tingui per efecte anul.lar o alterar
la igualtat d"oportunitats o de tracte en 1"ocupacid”.

La discriminacid econdmica es una de les formes més freqlients. L ocupacié segueix
definint la situacid i posicié socials de les persones en les societats avangades, model, en
molts casos, per a d"altres societats. Factors estructurals i socioculturals explican 1’existéncia
de discriminacié en 1’accés a un loc de treball o en les condicions laborals. El mercat de
treball pot veure’s afectat per la reestructuracio dels sectors econdmics d"una societat, per les
relacions comercials d’ordre internacional o per la introduccié de noves tecnologies en la
produccié i distribucié de béns i serveis, entre d'altres. Apart de les explicacions
estructurals, altres interpretacions tedriques posen 1'accent en els aspectes socioculturals de
la discriminacié en el mercat de treball, des del moment que la categoria de raga €s
substituida per la d’immigracid. La percepcié dels autocton(e)s del fenomen de la
immigracio es reflecteix de diverses maneres: els immigrants sén els sobrevinguts en el
mercat de treball, tenen menys dret a utilitzar els beneficis que proporciona 1'Estat del
Benestar, suposen una transgressid a molts costums i normes de la societat receptora, eic.
Aquesta percepcié diferenciadora es recolza en les representacions socials que deriven de
prejudicis i estereotips prefigurats en 1'imaginari de la poblacié de la societat receptora
d’immigracié’

La dualitat i la segmentacié del mercat de treball reforgca la discriminaci6 en la
mesura que ubica les diverses persones i/o collectius en determinades situacions en el
procés productiu i es fa pal.lés el caracter relatiu de la discriminacié davant del mercat de
treball d"alguns col.lectius -de treballador(e)s- en relacié a d’altres. Segons G. Allport?, un

individu o grup discrimina contra o a favor d’un altre si el seu comportament envers aquest

' SOLE, C. (1995), Discriminacidn racial en el mercado de trabajo, Madrid: CES. (p. 125)

2 ALLPORT, G. (1968), La naturaleza del prejuicio, Buenos Aires: Eudeba.



Gltim no estd motival per una consideracio factual objectiva. Les consideracions factuals
objectives s'han d’explicitar i, a ser possible, quantificar. Es per aquesta rad que |'indicador
més utilitzat per mesurar o, com a minim, objectivar, la discriminacié ha estat la diferéncia
salarial entre cls individus o collectius. A partir d"aquest element de comparacio s'explica
I'existéncia d’atur entre determinats col.lectius (immigrants extracomunitaris, per exemple)
que es concentren en determinats sectors economics o en fase de reestructuracio economica,
o bé més propensos a patir les fluctuacions de la cojuntura econdomica. Ara bé, adhuc aquests
intents d’objectivar la definici6 i I'explicacio de la discriminacid, a partir de 1’evidéncia
empirica o de les consideracions psicosocioldgiques, assoleixen el grau de fiabilitat
epistemoldgica satisfactori.

Un intent reixit i utilitzat abastament en 1"economia ha estat el de G.Becker’. Des de
la perspectiva sociologica, la discriminacio es valora en llurs diversos graus segons la
distancia entre els nivells de renda, ingressos, status social, prestigi, poder, escala o
estructura social. Si en aquesta perspectiva s'introdueix 1’enfocament economic de Becker, a
més de les causes de la discriminacié i les distancies entre els indicadors del fenomen, s’han
d’analitzar les conseqiiéncies d‘aquest fet. Becker assenyala la importancia d’introduir una
magnitud monetdria, ¢l diner, com a indicador objectiu per tal de mesurar la discriminacié.
Si un individu té una tendéncia o inclinacié cap a la discriminacio, €s a dir, tendeix a preferir
un individu, grup o col.lectiu a un altre, ha d"actuar com si volgués pagar directament -0 bé,
en forma de renda o ingressos més reduits-, per tal que 1'associin a unes persones 1 no a unes
altres. Per a Becker, quan es produeix la vertadera discriminacid, en realitat, s'ha de pagar
per aquest privilegi®. Aixi, tenint en compte la tendéncia dels empresaris a ocupar ma d’obra
d’acord amb un criteri estrictament economic i objectiu de la productivitat, pot afirmar-se
que s’ha objectivitzat la seva conducta orientada, en principi, a ocupar de forma
discriminada, en combinacié amb les forces del mercat que generen discriminacié. Un
empresari discrimina quan s’oposa a ocupar algi amb un valor marginal del producte major

que ¢l cost marginal, i no discrimina si s’oposa a ocupar algli amb un valor marginal del

3 BECKER, G. (1976), The Economics of Discrimination, Chicago: University Chicago Press.

1 BECKER, G. op. cit., p. 39



producte menor que el cost marginal. D"aquesta manera, la subjectivitat inherent al concepte
de discriminacié (motivacions, inclinacions, tendéncies, prejeducis...) queda pal.liada.

Aquesta definicié fa referéncia als aspectes economics de la discriminacid. El tracte
desigual en I’ ocupaci6 deriva en tracte d” inferioritat a una persona o col.lectiu per motius
racials, politics, religiosos, ideologics, etc’. Implica un tracte no justificat i injust en la
imposicié de carregues o en 1’adscripcié de beneficis i privilegis. En tot cas, el concepte de
discriminacié es defineix en termes de negacié d’un fet o dret com la igualtat, i en termes
relatius, en relaci6 a la situacié d’una persona o col.lectiu envers o en comparaci6 a una
altra persona o col.lectiu. Les Constitucions o Cartes Magnes de molts paisos contemplen les
possibles causes de la discriminaci6 en garantir la igualtat de tots els ciutadans davant la llei
i la protecci6 total, independentment de les diferéncies naturals segons lloc de naixement,
sexe o raga; o bé culturals, com ara les diferéncies d’opinio, creences, idees, valors, etc.

En aquest sentit, hi ha prou evidéncies® per pensar que els immigrants
extracomunitaris sén negativament discriminats en relacié als autoctons, tant en ['accés a
]’ocupacié com en les condicions laborals, independentment del seu nivell educatiu, la seva
qualificacié laboral, o la seva experiéncia. Sense dubte, aixd suposa no nomeés una pérdua de
recursos disponibles per a les societats de desti, sind un impediment molt clar cap a la

integracié d’aquest col.lectiu en les societats receptores.

5 DURAN, M. (1998): “Discriminacién”, a GINER, S., LAMO DE ESPINOSA, E. & TORRES, C. (eds.),
Diccionario de Sociologia, Madrid: Alianza Ed.
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3- BREUS APUNTS SOBRE LA IMMIGRACIO A ESPANYA I A CATALUNYA

La preséncia d'un nombre important d’immigrants estrangers €s un fet nou a
Espanya. La “tercermundialitzacié” de la immigracié a Espanya comenga a partir dels anys
80. Mentre que a 1'any 1980 només el 33% dels immigrants procedia del Tercer Mon, I'any
1997 representaven ja gairebé la meitat. Aixi, segons dades oficials a 31/ 12/1997°, sén
332.558 els residents estrangers procedents de la Unié Europea i 277.255 els estrangers

residents extracomunitaris -inclosos en el Régim General®-. A les xifres de residents legals

cal afegir-hi els immigrants irregulars, dels quals s'estima que n'hi ha entre 466:60071" [op.5yv

_600.000, segons calculs de 1"organitzacié CITE de CCOO’. En total, el volum d’estrangers
no suposa més del 2% de la poblacid, xifra molt allunyada de la que presenten altres paisos
europeus com Franga, Alemanya o Holanda. Si ens basem en els 176.022 permisos de treball
vigents a 31/ 12/97'%, Marroc (67.744), Perti (14.656), Reptblica Dominicana (12.139), Xina
(9.075), Filipines (8.183), Argentina (6.582), Colombia (3.727) i Argélia (3.651) sén els
llocs de procedéncia més habitual dels treballadors immigrants.

Catalunya, destinacié important de les migracions interiors en la darrera década del
franquisme, actualment és la primera comunitat autdonoma en nombre de permisos de
residéncia (79.2449) i la segona en nombre de permisos de treball (51.667), al darrera de ia
Comunitat de Madrid, amb 75.616 i 52.745 respectivament'', Un 62.7% dels treballadors
estrangers s’ ocupen en ¢ls serveis poc qualificats (servel doméstic, hosteleria. ..), mentre que

la resta es reparteix entre la construccid i l'agriculturalz. Els immigrants es concentren en

" OBSERVATORIO PERMANENTE DE LA INMIGRACION, Indicadores de la inmigracion y el asilo en
Esparia, mim. 2, agost 1998

8 Mentre el Régim Comunitari integra tots els nacionals del Estats membres de la Unié Europea o de I’Espai
Econdmic Europeu que no pertany a la Unié Europea, aixf com també els familiars de tots ells i els familiars

dels espanyols, el Régim General engloba la resta d"estrangers.

® Citat a: CASEY, J. (1998), “Las politicas publicas dirigidas a los inmigrantes”, a GOMA, R & SUBIRATS,
1., Las politicas publicas en Espafia, Madrid: Ariel.

' OBSERVATORIO PERMANENTE DE LA INMIGRACION, op. cit.
" Ibid.
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aquelles activitats que presenten pitjors condicions de treball 1 que son menys desitjables per
als treballador(e)s autocton(e)s. Les practiques discriminatories vers els immigrants sén molt
freqiients i se centren, basicament, en la no formalitzacié de la relacié salarial, les retallades
en els salaris 1 unes inferiors condicions de treball, contravenint normes i convenis
col.lectius'?.

El fet que els treballador(e)s immigrants acceptin aquestes péssimes condicions de
treball esta intimament relacionat amb el que P. Vitla" anomena el “nivell d acceptabilitat™
el qual ve definit per la posicié que ocupen els treballador(e)s en el sistema de reproduccié
social, tant en la familia com en l'estructura de classes. En aquest sentit, el “nivell
d’acceptaci®” estipula les condicions de treball per sota de les quals els individus tendeixen a
considerar les seves oportunitats d’ocupacié com a socialment inacceptables. Cada grup
delimita quines condicions sén acceptables i quines no. Els immigrants arriben a la nostra
societat amb la necessitat de guanyar diners rapidament, sabedor(e)s que hauran d’afrontar-
se a activitats molt dures i malpagades, rebutjades per treballador(e)s autdcton(e)s. Aquesta
necessitat economica, juntament amb la manca de xarxes familiars de suport analogues a la
dels autdcton(e)s, fan que els treballador(e)s immigrants no tinguin expectatives d’esperar
una oferta de treball millor, la qual cosa explica que el seu “nivell d’acceptabilitat™ sigui
molt baix.

La posicié que ocupen els immigrants en el mercat de treball esta condicionada, no
només per la discriminacié que es produeix en els processos de gestid de ma d’obra que
efectuen els empresaris, sind també en els factors que determinen la segmentacid del mercat
de treball i els factors institucionals.

D’una banda, cal tenir ben presents les transformacions que el mercat de treball
espanyol ha patit en els darrers tremta anys. Per entendre la situacié i la posicié dels

immigrants en el mercat de treball cal partir de la seva segmentacio, a 1'igual que la de tots

2 CACHON, L. (1997), “Notas sobre la segmentacion del mercado de trabajo y la segregacion sectorial de los
inmigrantes en Espafia”, comunicacié presentada al Congreso sobre la Inmigracién en Espafia, Madrid, 16-138
octubre de 1997,

¥ VILLA, P. (1990), La estructuracién de los mercados de trabajo. La siderurgia y la construccion en Italia,
Madrid: Ministerio d¢ Trabajo y Seguridad Social

1



els mercats de treball de paisos de capitalisme avangat. En el cas espanyol, aquestes
transformacions es concreten en un augment de la terciaritzacid, en l'increment paral.lel de
I"activitat i de 1'atur de les dones, en la major qualificacié de la ma dobra que accedeix al
mercat de treball, en el desenvolupament de les anomenades “ocupacions atipiques”’’
(treballs temporals, treballs a temps parcial...} i com a estratégies de flexibilitzacié del

116 7

mercat de treball'®, en lincrement desmesurat de les taxes d’atur entre els autdctons'’,

especialment les de 1’atur de llarga durada, i en Ia forta preséncia de 1’economia informal.

En aquest context, s’han de tenir en compte una série de transformacions que han
augmentat el “nivell d’acceptabilitat” dels treballador(e)s autdcton(e)s i que serveixen per
explicar com és possible que coexisteixin llocs de treball vacants en certes activitats -
rebutjats pels autdcton(e)s- amb unes elevadissimes xifres d’atur entre la poblacié activa.
L increment del nivell de benestar, la consolidacié de les institucions de 1"Estat del Benestar,
I'augment del nivell educatiu i el manteniment de solides xarxes familiars han confribuit,
segons L. Cachén'®, a elevar el “nivell d acceptabilitat” dels autpocton(e)s.

Draltra banda, els factors institucionals son clau en la situacid i en la posicid dels
immigrants en el mercat de treball. En aquest sentit, tal com sosté L. Cachén®®, des de
1"ambit legal es defineix el “camp de possibilitats” de la insercié dels immigrants. D’aquesta
manera, factors normatius determinen negativament, pel simple fet de ser estranger (no

comunitari), la posicié que poden ocupar aquests treballador(e)s en el mercat de treball. La

marginalitzacié i 1" exclusié social i econdmica a la que es veuen exposats molts dels

Y5 A finals de 1994, 1/3 dels treballadors assalariats tenien un contracte temporal. Aquest tipus de contracte
afecta majoritiriament als qui acaben d’entrar en el mercat de treball: joves i dones (Cachon, L., 1993, op. cif)

¥ Caldra veure quines seran les repercussions de la reforma laboral pactada "any 1997 pels sindicats (UGT i
CCQO) i les patronals (CEOE i CEPIME), Ia qual pretenia fomentar 1’ocupacié estable amb la introduccié d'un
. nou contracte per a aturats majors de 45 anys, joves menors de 29, aturats de llarga durada i minusvaiids.
Aquesta reforma suposa un primer pas, des de fa més de 10 anys, per intentar allunyar el mercat de treball de la
precarietat. Caldra estudiar més endavant quin podra ser limpacte d’aquesta reforma per al collectiu
immigrant, si bé és improbable que el foment de la contractacid indefinida tingui repercussions en els segments
on s ocupen els treballadors immigrants.

17 1 a taxa d’atur del 3er trimestre de 1998, segons dades de I'EPA, és del 18.5%. La taxa d’atur masculina és
de! 13.3% i la femenina és ¢1 doble: 26.6% (CES (1999), Panorama Econdmico-Social de Espafia, nim. 57.)

18 CACHON, L. (1997), op, <it.

® CACHON, L. (1995), “Marco institucional de la discriminacién y tipos de inmigrantes en el mercado de
trabajo en Espafia, a REIS, nim. 69.
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immigrants extracomunitaris no respon Unicament a raons culturals /0 econdmiques, sind
que son sistematicamente produides per la legislacio. La Llei d'Estrangeria (7/1985)
construeix la il.legalitat com a realitat 1 la posicié de marginalitat dels immigrants en el
mercat de treball. No és el lloc ni el moment de repassar la legislacidé vigent sobre
estrangeria, perd si que podem posar alguns exemples que il.lustrin clarament els efectes del
“marc institucional de la discriminacié”. D’entrada, aquells immigrants que queden fora de
les barreres legals estan condemnats a la irregularitat i, per tant, a l’economia submergida. £}
fet que per a la concessio i renovacié del permis de treball es tingui en compte la “situacid
nacional de l'ocupaci6” -és a dir, sigui necessari que hi hagi escassetat de ma d’obra
espanyola en l'activitat i en la zona geografica en qué es pretén treballar- relega els
immigrants a posicions no desitjades pels autoctons. En la mateixa direccié apunta
I'establiment dels contingents anuals d‘immigrants, els quals pretenen canalitzar els fluxes
migratoris a través d’un nombre maxim d’autoritzacions per treballar en aquells sectors
d’activitats on el mercat de treball nacional no ¢és capag de satisfer les necessitats
empresarials de forma adequada -generalment en l'agricultura, el servei doméstic i la
construccio-. Finalment, la subjeccid dels immigrants a la renovacié del contracte de treball
per poder residir legalment, redueix el seu “poder social de negociacié” i els empresaris sén
conscients d’aquesta relacié de dependéncia. Aquest fet té una gran rellevancia en ['estudi de
la discriminacio, tal com veurem més endavant, en tant que els immigrants -per més mesures
legals antidiscriminatories que s’implantin- dificilment es troben en situacié de poder
denunciar les practiques discriminatories de que son victimes.

Per dltim, cal recordar que les politiques de fluxes 1 d’estada a Espanya estan
marcades per una separacié conceptual 1 juridica entre els immigrants de la Unid Europea i
els extracomunitaris. Aquests tltims son objecte d'una politica restrictiva —recollida en els
Acords de Schengen- que reflecteix l'actitud europea que concep la immigracidé com a
amenacga. Les politiques i accions d’integracid, dirigides especialment a immigrants del
Tercer Mén, han comengat a desenvolupar-se només després de la regularitzacio de 1991,
sobretot a nivell autondmic i local, i posen de manifest les dificultats que presenta un

col.lectiu de persones amb un estat de precarietat juridica.



4- ANTECEDENTS EN LA INVESTIGACIO SOBRE LA DISCRIMINACIO QUE
PATEIXEN ELS TREBALLADOR(E)S ESTRANGER(E)S EN EL MON LABORAL A
ESPANYA

Els antecedents dels estudis sobre la discriminacié laboral que pateixen els
treballador(e)s migrants en el mén laboral ens remeten a les investigacions de Carlota Solé
(1991, 1995) i a un projecte internacional de 1’OIT (1998).

Ja en 1'any 1987, a través de 1"is de técniques qualitatives, Carlota Solé analitza la
situacid laboral i social dels immigrants extracomunitaris a Catalunya, entrevistant als
magrebins, africans occidentals, etc. que es dirigien al CITE de Barcelona cercant
informaci6. A partir d'una enquesta sobre racisme sobre una mostra de la poblacié total de
Catalunya, 1'any 1990%°, es publica l'obra titulada Discriminacion racial en el mercado de
trabajo®’, en la qual s'analitza la situacié de discriminacié en el mén laboral que pateixen els
treballador(e)s estranger(e)s procedents dels paisos del Tercer Mon, ateés el fet de 1'existéncia
de prejudicis racistes 1 d'interessos de grup. Si bé aquest estudi es limitd a 1'Ambit de
Catalunya, les seves reflexions sén extrapol.lables a la resta d"Espanya.

Més recentment, 1'any 1998, 1°0OIT ha portat a terme el projecte internacional Liuita
contra la discriminacié de qué sén objecte els treballadors migrants i les minories étniques
en el mén laboral, coordinat per Roger Zegers de Beijl, en el qual va participar Espanya
juntament amb altres deu paisos de 1"0OIT?. L OIT s aproxima a I'estudi de la discriminacié
a partir de tres blocs que foren estudiats per cadascun dels paisos participants, utilitzant
metodologies comunes: “mesura de 1’existéncia o no de discriminacié contra la immigracié

en 1"accés al treball”; “analisi de la normativa legal antidiscriminatdria” i, en tercer lloc,

2 SOLE, C. & HERRERA, E. (1991), Los trabajadores extranjeros en Catalufia. ;Integracidn o racismo?,
Madrid: CIS.

2L SOLE, C. (1995), op. cit.
Altres referéncies de la mateixa autora:
-(i col.laboradors) (1992), Estudi de la realitat social de les minories étniques al districte de Ciutat
Vella, Barcelona: Ajuntament de Barcelona.

22 Alemanya, Bélgica, Canada, Dinamarca, Estats Units, Finlandia, Holanda, Regne Unit i Suécia.
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“analisi de les activitats de formacié antidiscriminatdria”. L'objectiu de 1'estudi ha estat
contribuir a eliminar la discriminacié mitjangant la informacid als responsables politics, a les
organitzacions d’empresaris 1 de treballadors 1 als agents socials dedicats a la formacié
laboral, sobre com fer més eficaces les mesures legislatives 1 les activitats de formacio.

I"estudi comparatiu ha constatat que les situacions de discriminacié negativa son una
constant en tots els paisos estudiats. Si ens centrem en els resultats obtinguts per al cas
espanyol, aquests no son massa alentadors. Segons el coordinador internacional de 1'estudi,
Roger Zegers de Beijl”, “Espanya és un dels pocs paisos industrialitzats receptors
d’immigrants on encara no s'ha promulgat una legislacié especifica antidiscriminatoria amb
la finalitat de protegir els treballadors no nacionals”™. Aixi doncs, el marc [egisiatiu
antidiscriminatori presenta importants buits i és poc eficag a la practica, tal como ho
demostren les conclusions de l'estudi sobre la mesura de la discriminacié en l'accés a
I'ocupaci6, les quals constaten una forta discriminacié negativa cap als immigrants, en
contrast amb el reduit nombre de dendncies de discriminacid laboral que es presenten
anualment®’.

“L’estudi de la normativa antidiscriminatoria en la legislacié espanyola”, realitzat
per Rafael Pérez Molina®, ens ofereix una bona panoramica sobre quin és el marc legal
antidiscriminatori, les seves mancances 1 la seva eficacia. A través d'un recorregut per la
legislacio internacional ratificada per Espanya, queda clara I'exigeéncia d"un tracte igualitari
dels immigrants i autdctons en el mon laboral, tot i que Espanya no ha subscrit 1"article 14
del Conveni per a 1'Eliminacié de Totes les IFormes de Discriminacié Racial (CERD), la

qual cosa no permet plantejar queixes individuals a la OIT per motius de discriminacid

laboral.

3 OIT (1998), Seminario Nacional en Espafia sobre La fucha contra la discriminacion de que son objeto los
trabajadores migrantes y lus minorias éinicas en el mundo laboral, Madrid, 27 de novembre de 1997

# 508 RACISMO, (1998), El racismo en el Estado espafiol. Informe 1997, Donostia: Tercera Prensa-
Hirugarren Prentsa.

3 PEREZ MOLINA, R (1996), “La proteccién contra la discriminacion de los inmigrantes en Espafia: del papel

mojado a una legislacion efectiva”, a COLECTIVO I0E & R. PEREZ MOLINA, La discriminacion laboral a
los trabajadores inmigrantes en Espafia, Ginebra: OIT,
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Al marge d’aquests Convenis i acords internacionals, no existeix cap llei especifica
que pugui combatre la discriminacié en el mdn del treball. Ni tan sols la Constitucié
Espanyola és receptiva a l'equiparacid entre nacionals i no nacionals, ja que l'art. 14
prohibeix la discriminacié entre els nacionals espanyols, per la qual cosa el Tribunal
Constitucional (senténcia 1 07/84.) ha hagut d'advertir de la inexisténcia d'un principi
constitucional d’igualtat que equipari els estrangers amb els espanyols. Tampoc no hem
d’oblidar que ¢l dret al treball (art. 35) només queda recollit per als nacionals, no per als
estrangers. A més a més, la Constitucié condemna explicitament la discriminaci6 laboral per
motius de génere, perd no especifica altres tipus de discriminacié laboral que puguin
produir-se.

Pel que fa a |"Estatut de Treballadors (Liei 8/80), el text legal més important en
matéria laboral que afecta a tots els treballadors assalariats, practicament no menciona el
col.lectiu d’estrangers -els seus postulats no discriminen entre treballadors en funcié de la
seva nacionalitat- i1 encara que presenta fragments amb connotacions clarament
antidiscriminatories, aquests queden for¢a diluits. Si bé 1'article 17 recull la discriminaci6
per circumstancies “de sexe, origen, estat civil, raga, condicid social, idees religioses o
politiques, adhesié als sindicats...” no es fa esment a la discriminacié per raons de la
diferent nacionalitat, de manera que no podra establir-se discriminacié per aquesta causa’®.
A més a més, el mencionat article només ampara la igualtat de tracte a partir de la
contractacid; el moment anterior -1"accés al Hloc de treball- no es contempla, per la qual cosa
no hi ha possible il.legalitat.

Si ens centrem en la Llei 7/1985 sobre Drets i llibertats dels estrangers a Espanya
(coneguda com a “Llei d'Estrangeria”), si bé es parla de la preocupacié per dotar els
estrangers de la “maxima quota de drets i llibertats” i “afavorir la integractd de 1’estranger en
la societat espanyola”, en realitat limita les condicions d’accés a 1'ocupacidé només en casos
en qué no hi hagi treballadors espanyols aturats en el mateix sector i ofici per al qual se
sol.licita el permis de treball, en clara consonancia amb |"article 35 de la Constitucid. Lluny

d’afirmar drets i fomentar mesures integradores, la Llei d'Estrangeria se centra basicament

% POLO SANCHEZ, C. (1994), Derechos fundamentales y libertades piiblicas de los trabajadores extranjeros
en Espafia, Madrid: CES
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en abordar els aspectes de control i els requisits legals que han de reunir els estrangers,
resultant un text legal “quasi-policial”.

En definitiva, doncs, la legislaci6 laboral espanyola no discrimina els immigrants que
treballen en situacid legal”, perd cal tenir present una important caréncia, ja que [a
discriminacio6 laboral a 1'estranger no esta tipificada com a delicte “ex profeso” -mentre que
si ho estan altres tipus de discriminacié (génere, edat...). Tant el Defensor del Poble com la
Direccidé General de Migracions només poden informar i plantejar denuncies, perd no
disposen de potestat per canviar la legislacid, sancionar o controlar Ia legalitat laboral dels
immigrants. El mateix Pla per a la Integracié dels Immigrants®® aprovat el desembre de
1994 pel Consell de Ministres, si bé condemna la discriminacié, no és es més que una
declaracié d’intencions, malgrat testimonii la creixent voluntat politica d’evitar les
situacions discriminatories. En aquests moments, 1 nic organ de 1"’ Administracié encarregat
de vetllar pel compliment de la legalitat laboral és la Inspeccié de Treball; perd, segons L.
Santos®, la Inspeccid realitza poques activitats dedicades a combatre la discriminacio
laboral i les seves actuacions s’encaminen preferentment cap a la deteccié del treball
clandesti.

En aquest sentit, Pérez Molina (1996) suggereix la necessitat d'una normativa
especificament antidiscriminatoria o, en tot cas, que la discriminacié per diferent nacionalitat
sigui inclosa en |'Estatut dels Treballadors, aixi com també els mecanismes sancionadors de
tals practiques. Les mesures legals que s’han dissenyat contra la discriminaci6 en 1’ocupacio
per motius de génere podrien servir de model. A més a mes, proposa la creacio d’un organ
de 1'administracié encarregat de vetllar, informar i potenciar el compliment d’aquesies
mesures antidiscriminatories. Paral.lelament a les sancions, la informacié i la potenciacié del

compliment de les mesures antidiscriminatories és un aspecte fonamental, mitjangant el

77 (Ibid.)

2 MINISTERIO DE ASUNTOS SOCIALES (1995), Plan para la integracién social de los inmigrantes,
Madrid.

¥ SANTOS, L. (1993), “Elementos juridicos de la integracién de los extranjeros”, a [nmigracion e Integracion
en Europa, Barcelona: ltinera (Fundacién Paulino Torras Doménech)
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desenvolupament de cursos de formaci6 a persones vinculades a 1’ Administracid, campanyes
antidiscriminatories entre la poblacid (escoles, agents socials.. J...

Una limitacié important de la legislacio antidiscriminatoria és la dificultat de trobar
queixes per discriminacié laboral presentades per immigrants, la qual cosa fa dificil conéixer
amb exactitud la dimensi6 del problema i 1'eficacia de les mesures legals. Tal com sosté
Pérez Molina (1996), dificilment alga podra fer Gs d’aquest dret si el preu a pagar €s tan car.
Les represalies laborals que poden derivar-se d'una denuncia dificulten 1'aplicacié de la
legislacié laboral. En aquest sentit, és la propia Llei d’Estrangeria la que impedeix les
denincies, ja que crea una relacidé de subordinacié i de dependéncia molt clara entre
|'immigrant i I’empresari, a diferéncia del que passa amb el treballador autdcton. Mantenir el
permis de treball i de residéncia -i, per tant, evitar 1"expulsié i/o la irregularitat- depén de la
renovaci6 -sovint anual- del contracte de treball, la qual cosa proporciona a l’empresari un
enorme poder i eludeix qualsevol possibilitat de dentncia. Per a un immigrant,
l’acomiadament suposa perdre-ho tot. En aquesta situacié de vulnerabilitat, la victima
dificilment pot fer esment i us dels seus drets.

L’aprovacié d'un nou Reglament de la Llei Organica sobre Drets i Llibretats dels
estrangers a Espanya (1996) ha servit, entre altres reformes, per adoptar un nou sistema de
permisos de residéncia i de treball, amb la introduccié d"un “permis permanent”, de caracter
indefinit, per als estrangers que hagin residit legalment a Espanya durant sis anys. Més
endavant caldra estudiar quin ha estat 1'impacte d’aquest nou “permis permanent”, en tant
que 1'immigrant pot ja mantenir el seu estatus legal independentment de la tinenga o no d'un
contracte de treball. Aquest fet, sense dubte, reduira substancialment la relacié de
dependéncia dels treballador(e)s estranger(e)s respecte a l'empresari, per la qual cosa
1"estranger(a) tindra molta més forga per defensar i reivindicar els seus drets.

Ara per ara, els sindicats, que sén les organitzaciones socials més properes als
immigrants, han de ser els vehicles “naturals” de defensa del treballador(a) estranger(a), tot i
que la baixa afiliaci6 sindical entre els immigrants i la clandestinitat amb qué molts han de
viure la seva militancia sindical -per por a convertir-se en un treballador(a) “reivindicatiu” i

perdre el lloc de treball- ho converteix en una tasca enormement dificil.
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Malgrat tot, tant per UGT com CC.0O, segons un estudi realitzat per Lorenzo
Cachon®®, "explotacié laboral respecte al col.lectiu d’immigrants és un tema de preocupacié
prioritaria. Treballen acticament per a la seva eradicacio, tant des de l'ambit de la
sensibilitzacio social como des del control dels abusos. Ambdos sindicats tenen assumit el
compromis de desenvolupar politiques antidiscriminatories en la negociacio col.lectiva i en
les practiques a les empreses. Tot i aixi, sdn encara excepcionals els convenis col.lectius que
contenen clausules antidiscriminatories per raons de nacionalitat o “raga”, com per exemple
els sectors “Gelats”, “Indastria téxtil i la confeccid” 1 “Comerg de paper i arts grafiques”;
aquests no son justament els sectors on hi ha una major preséncia de poblacié immigrant.

Pel que fa a l'analisi de “I’existéncia o no de discriminacid contra immigrants en el
moment d“accedir a una ocupacié”, el Colectivo To¢*! fou 1'equip encarregat de realitzar
l'estudi, aplicant rigorosament el disseny d’investigacié que van utilitzar homogéniament
tots els paisos participants. EI métode emprat, “proves d’actors en situacions reals®®”,
totalment innovador a Espanya, va consistir en formar parelles entre un jove marroqui i un
jove autdcton de la mateixa edat, aparenga, nivell formatiu i experiéncia laboral. Ambdés
havien de localitzar ofertes d ocupacié adequades al seu perfil, presentar-se a sol.licitar-les
en les mateixes condicions i posar al contractador en la situacio d"haver de decidir-se per un.
Madrid, Barcelona 1 Malaga foren les tres unitats d’analisi i els sectors d’activitat estudiats
van ser els serveis, la construccid i la industria. El disseny de la investigacié preveia que, en
cas que resultés un 10% (“taxa critica”) de diferéncia de tracte, es podria admetre 1'evidéncia
empirica de discriminacio.

Els resultats foren del 35.6% de diferéncia a favor del sol.licitant autdcton; €s a dir,

3,5 vegades per sobre de la “taxa critica”. Per drees geografiques seleccionades, Barcelona i

* CACHON, L. (1998), “Los sindicatos espafioles y la inmigracion”, a Migraciones, num. 4

3 COLECTIVO IOE (1996a), “Discriminacién contra trabajadores marroquies en el acceso al empleo”, a
COLECTIVO I0E & R. PEREZ MOLINA, La discriminacion laboral a los trabajadores inmigrantes en
Espadia, Ginebra: OIT.

El COLECTIVO IOE també es va ocupar de realitzar el tercer bloc: “Activitats de formacié
antidiscriminatoria a Espanya”. L’'informe pot consultar-se a: COLECTIVO 10E (1996b), Actividades de
formacién antidiscriminatoria en Espaiia, Ginebra: OIT.

32 per a més informacié sobre el métode emprat i els seus origens podeu consultar I'informe espanyol
{(COLECTIVO IOE, 19967 op. cit)



Madrid mostren una proporcié de més del doble del minim requerit, igualant-se gairebé a la
“taxa critica™ la proporcié obtinguda a Malaga. Per sectors d’activitat, els serveis presenten
una elevada taxa de discriminacid, la inddstria se situa en una posicié intermitja 1 la
cosntruccié no assoleix la “taxa critica”.

Finalment, un altre treball significatiu en l'estudi de la discriminacié és la
investigacié que ha portat a terme Lorenzo Cachén® |, en el marc de la investigacio
“Prevenir el racisme en el treball”, impulsada per la Declaracié conjunta de Floréncia
(1995) i la Fundacié Europea per a la Millora de les Condicions de Vida i de Treball 1
realitzada a cadascun dels paisos membres de la UE. L'objectiu de la investigacié era
analitzar els codis de bona conducta i les politiques actives de no discriminacié als
immigrants en les empreses. L estudi espanyol es va centrar en tres casos: 1'actuacié dels
sindicats majoritaris CC.Q0 i UGT; la situacié d’'una empresa minera a Lleé i d'una altra
empresa agricola a Aragd. Una constatacié basica de 1'estudi és que mentre els paisos del
nord d’Europa permeten localitzar facilment exemples de negociacié laboral i de
contractacié que poden catalogar-se com a bones practiques per tal de combatre el racisme
en el loc de treball, en els paisos del sud, com ara Espanya, ha estat una tasca molt
laboriosa.

Ara bé, sense dubte, tots aquests estudis que hem ressenyat han obert un camp molt
important en 1’estudi de la discriminacié. Perd cal anar més enlia, ja que a més a més de la
comprovacié empirica de la discriminacié en el moment d accedir a 1’ocupacid, és necessari
estudiar les condicions laborals discriminatories un cop dins del mercat laboral, en el mateix
lloc de treball. Es a dir, cal analitzar les situacions de discriminacié en les condicions
laborals entre treballadors autdctons i immigrants i examinar fins a quin punt, paral.lelament
a l'etnoestratificacié del mercat de treball, s’estan produint “condicions especials per a

immigrants” i per qué.

3 CACHON, L. et altri (1995), Prevenir el racismo en el trabajo. Informe sobre Espafia, Dublin: Fundacién
Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y Trabajo.

CACHON , L. et altri (1997) Buenas prdcticas para la prevencion de la discriminacion racial y la xengfobia
y la promocion de la igualdad de trato en el trabajo. Estudio de casos en Espaiia, Dublin: Fundacién Europea
para la Mejora de las Condiciones de Vida y Trabajo.
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5- METODOLOGIA EMPRADA PER INVESTIGAR LA DISCRIMINACIO EN LES
CONDICIONS LABORALS. INCIDENCIES METODOLOGIQUES

Es va optar per una aproximacié qualitativa al fenomen, prenent les empreses com a
unitat d’analisi. El treball de camp, tal com detallem al llarg d’aquest apartat, podem
resumir-lo en dues fases: una etapa quantitativa preliminar i una etapa qualitativa central. En
la primera etapa es va emprar 1’enquesta per correu com a técnica de recollida de dades, amb
la finalitat que els resultats servissin per dissenyar una mostra d’empreses susceptibles de ser
estudiades a través d’entrevistes en profunditat -segona etapa- en 1’espai fisic de I'empresa,
tant a treballador(e)s estranger(e)s com a treballador(e)s autdcton(e)s de les diferents
categories laborals. Es tractava d’enfocar la discriminacié des de diversos angles i poder
contrastar les diferents percepcions dels actors, aixi com també poder accedir a les situacions
de discriminacié encobertes o no aparents. L"analisi pormenoritzat de les diferents fases del
treball de camp des dels seus inicis, mostra els seglients trets:

Un dels primers problemes que se’ns va plantejar, fou com seleccionar les empreses a
estudiar, ja que CCOO no disposa de dades sobre quines sén les empreses de la comarca
amb treballador(e)s estranger(e)s. Fou aquest el detonant que des del sindicat es pensés en
els delegats sindicals i en els responsables de la Seccié Sindical com a via d’accés a les
empreses. A tal efecte, es va dissenyar un qliestionari per correu (veure Annex I), que el
sindicat va trametre als delegats i als responsables de Seccié Sindical de tota la comarca. El
giiestionari incloia una fitxa amb dades generals sobre 1'empresa, coneixement sobre si hi
treballaven o no treballador(e)s estranger(e)s i, en cas afirmatiu, una fitxa personal amb
dades socio-demografiques i sobre les condicions laborals de cadascun(a) dels
treballador(e)s estranger(e)s. A més a més, es demanva per escrit la percepcié del propi
delegat sobre si hi havia diferéncies o no en les condicions laborals entre treballador(e)s
estranger(e)s i autocton(e)s.

Som conscients de la gran limitacidé que aquesta estratégia comporta, ja que
necessariament es deixaven de bell antuvi de banda les petites empreses sense representacié
sindical i se sobredimensionaven aquefles branques d’activitat amb més representacid

sindical, com ara el metall, el téxtil o el quimic. Hem intentat esmenar aquesta pérdua
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d’informacié incloent en el giliestionari una pregunta sobre si I'empresa compta amb altres
empreses subcontractades o similars on hi haguessin treballador(e)s estranger(e)s, amb la
finalitat de poder contactar amb elles.

Logicament, resultaria poc objectiu pretendre estudiar la discriminacié en els
condicions laborals a partir de la percepcid dels delegats sindicals. Cal tenir en compte que
aquests qiiestionaris constituien només la primera fase del treball de camp, de manera que
les respostes dels delegats havien de ser el punt de partida per poder seleccionar,
posteriorment, les empreses on realitzar els estudis de casos i contrastar la seva percepcio.
Perd la informacié dels delegats resulta enormement valuosa en un altre sentit, donat que es
tracta d"'un bon indicador sobre quin és el grau de sensibilitzacio de la base sindical vers el
tema de la “discriminacié” 1, en consegiiéncia, permet veure cap on s’ha d’enfocar les
accions sindicals.

Viarem mostrar les nostres reticéncies a 1’hora d’optar per l'enquesta per correu,
donat que es tracta dun instrument de recollida de dades que només és eficag quan es tracta
de col.lectius amb un nivell d’estudis elevat i, tot 1 aixi, generalment no es contesten més del
30% dels gliestionaris. Malgrat ser-ne conscients, des de CCOO es va considerar que el fet
que els destinataris fossin delegats sindicals, amb el grau de compromis que aixd suposa, i
que l'enquesta fos enviada des del mateix sindicat, permetria assegurar una major motivacio
i, per tant, s* un percentatge de respostes superior al que acostuma a ser habitual. Les
previsions no es compliren totalment, tal com detallem més endavant.

L Annex I recull els dos giiestionaris: un per a les empreses sense treballador(e)s
estranger(e)s, amb només algunes dades generals sobre 1'empresa, i un segon qliestionari per
a les empreses amb treballador(e)s estranger(e)s. Per tal de no condicionar les respostes dels
enquestats, la variable “discriminacié en les condicions laborals™ no apareix com a tal. El
gliestionari s’ha plantejat a partir de la constatacié o no de diferéncies en les condicions
laborals i del sentit de les mateixes, entre els diferents col.lectius de treballador(e)s. En
aquest sentit, prenent els treballador(e)s autdcton(e)s com a grup de referéncia, al llarg del
qliestionari es va comparant sistematicament la seva situacié amb, d'una banda, la dels
treballador(e)s extracomunitarife)s del Tercer Mon, i, per Valtra, amb la dels treballador(e)s

comunitari(e)s o no comunitari(e)s del Primer Mon. L opci6 d’agregar els treballador(e)s en
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aquestes tres categories obeeix al fet que esperdvem trobar diferents situacions de
discriminaci6 segons el tipus de treballador(a) estranger(a); és a dir, casos de discriminaci6
negativa als treballador(e)s extracomunitari(e)s del Tercer Mon respecte als autocton(e)s, i,
al mateix temps, possibles casos de discriminaci6 positiva als treballador(e)s comunitari(e)s
o no comunitari{e)s del Primer Mon respecte als autocton(e)s.

Pel que fa a la variable “condicions laborals”, aquesta sha operacionalitzat a partir
d’una série d’indicadors que es mesuren en el qliestionari:

-ingressos mensuals en els complements, els plus 1 les hores extres
-jornada laboral

-distribucié de les tasques

-tipus de contracte

-distribucio dels torns o dels horaris de treball

-distribucio de les hores extres

-desplacaments per motius de treball

-oportunitats de promocio o sol.licituds d"ascens

-informacio6 sobre cursos de formacid

-tracte personal rebut per part dels superiors jerarquics

Els dos quiestionaris es van enviar a un total de 700 empreses - totes les empreses de
la comarca on CCOO té delegat sindical-, durant la primera setmana del mes de maig de
1998. Més dels 2/3 de les empreses pertanyen als rams minerometalurgic, téxtil 1 quimic; de
manera que queden subrepresentades branques com l'alimentacio, 1"agricultura, el comeg,
I'hosteleria, la construccié i altres activitats de serveis, on justament es concentren
majorment els treballador(e)s estranger(e)s. Arnau Funes, des de CCOO, es va encarregar
d“anar recollint les enquestes i de resoldre tots els dubtes que tinguessin els delegats en el
moment de respondre els qliestionaris. Segons les apreciacions d’Arnau Funes, hi va haver
forga obstacles en la recollida de dades. En algunes empreses s’estava en procés d’eleccié
del delegat sindical quan va arribar al destinatari el qiiestionari, la qual cosa va fer que o bé
no s‘omplis, o be el respongués qualsevol dels afiliats. En daltres, delegats o afiliats al
sindicat es negaven a omplir el qiiestionari perqué el trobaven massa complex, per la qual
cosa el propi Arnau Funes va haver d’anar personalment a moltes de les empreses i
respondre ell mateix les preguntes a partir de les seves respostes orals. Donat que

practicament no es rebien qiiestionaris dels rams d’activitat amb una representacid sindical
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més débil, Arnau Funes va contactar amb alguns dels afiliats sindicals en aquests rams per
tal de fer-los arribar els giiestionaris. En sintesi, trobem una heterogeneitat tal de situacions
que, des del punt de vista, cientific, invaliden els resultats obtinguts. Ara bé, donat que
aquesta estratégia de recollida d’informacié només havia de servir per seleccionar les
empreses sobre les que es faria I'estudi de cas, 1a manca de rigor metodologic queda
pal.liada.

Finalment, a finals de juliol de 1998 es va donar per acabada la recoilida dels
qiiestionaris. Només es van recollir 103 qiiestionaris, 61 dels quals corresponien a empreses
sense treballador(e)s estranger(e)s. El percentatge de respostes ha estat molt baix (14.7%), la
qual cosa apunta, entre altres factors, a una manca de conscienciacié sobre la problematica
i/o d’interés sobre el tema per part dels delegats sindicals.

A continuacié presentem unes taules que recullen algunes de les dades sobre les 42
empreses amb treballador(e)s estranger(e)s que van respondre el qiiestionari: branca
d’activitat de 1'empresa i algunes caracteristiques dels estranger(e)s que hi treballen: sexe,
pais d’origen i ingressos. Som conscients que aquestes dades no poden ser tractades
estadisticament, donades les anomalies que hem anat assenyalant en el moment de ser
recollides. Ara bé, si poden servir per tenir una panoramica sobre quin ¢s |’estat de la giiestio

i sobre quines sén les empreses que caldra seleccionar.

NOMBRE D'EMPRESES AMB TREBALLADORS/RES ESTRANGERS/RES SEGONS BRANCA
D’ACTIVITAT:

Metall 1
Hosteleria
Alimentacid
Agricultura
Quimic
Transport
Serveis
Teéxtil
Construccid
Logistica
Neteja
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S’observa una clara sobrerepresentacié de la branca del metall i poca preséncia de les

branques més debils en representativitat sindical (agricultura, hosteleria, serveis, neteja...),

on justament es concentra major proporcid de treballador(e)s estranger(e)s.

TREBALLADOR(E)S ESTRANGER(E)S COMUNITARI(E)S I NO COMUNITARIE)S SEGONS

SEXE I INGRESSOS
1
H D B H H H TOTAL
Total no UE - - - 4 9 9 29
Total no UE - - 25 60 22 6 137
TOTAL 166

1 = < 40.000 pts.
2 = 40.000 pts. < x < 70.000 pts.
3 = 70.000 pts. < x < 100.000 pts.

4 = 100.000 pts. < x < 150.000 pts.
5 = 150.000 pts. < x < 250.000 pts.

6 =>250.000 pts.
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TREBALLADOR(E)S ESTRANGER(E)S SEGONS PAIS D'ORIGEN, SEXE I INGRESSOS

1 2 3 4 5 6 TOTAL

T
jw
s
-
ow
>
T
w
v
W
T
w

Marroc - - 1 - 20 5 51
Alemanya - - - - - ,

Japé - - - - - - -
Franga - - - - - -
Italia - - -
Argentina - - - - - ] -
Gambia - - - - -
Perty - - - - 2 - - - - - 1 -
Polonia - - - - - - - ) . - .
Russia - - - - 2 - - - - - - -
Camerun - - - - - - 2 -
Portugal - - - - - - - 1

Paisos Baixos - - - . - - - I - -
Uruguai - - - - - - 2 - - -
Canada - - - - - - - - - -
Suissa - - - - - - - - - -
Cuba - - - - - - i,
Guinea - - - - - - i

Rep.Dominicana - - - - - - 1 - i - . .
Paragual - - - - - - 1

Regne Unit - - - - - - - - - - ] -
Nigeria - - - - - - - - - . 1 B}
Coldmbia - - - - - - - - i - _ -
Xina - - - - 1 - - - - - - -
Filipines - - - - - - 1 - - - - -
Bulgaria - - - - - - - - 1 ; - B}

—_ b2
—t
[N I
1

1 11

Lo g

]
!
1
—_
L B |
B — L Wy
1

_— D g e
1 t

1
1
—
]
1 1
—
U S i N S U N N R N T N N I N ==

1 = < 40.000 pts.

2 = 40.000 pts. < x < 70.000 pts.

3 =70.000 pts. < x < 100.000 pts.
4 = 100.000 pts. < x < 150.000 pts.
5 = 150.000 pts. < x < 250.000 pts.
6 = > 250.000 pts.
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D’aquests 42 qiiestionaris, només 12 entrevistats afirmen que a la seva empresa
existeixen diferéncies en les condicions laborals entre treballador(e)s estranger(e)s i
treballador(e)s autdcton(e)s. A continuacié presentem un llistat que recull la freqliéncia en

qué apareix cadascun dels indicadors de “condicions laborals diferents”, segons els

col.lectius implicats:

COMPARACIO DE LES CONDICIONS LABORALS DELS TREBALLADOR(E)S
EXTRACOMUNITARI(E)S DEL TERCER MON AMB LES DELS AUTOCTON(E)S. (Freqiiéncia en
que apareix cada resposta)

A igual categoria laboral...:

-els extracomunitari(e)s cobren menys tant en
els complements i plus com en les hores extres 7 vegades

-els extracomunitari(e)s cobren menys en els
complements i plus 1 vegada

-els extracomunitari(e)s realitzen major
jornada no retribuida 4 vegades

-els extracomunitaris(e)s realitzen les tasques
més desagradables 1 vegada

-els extracomunitaris(e)s realitzen les tasques
més repetitives, arriscades i desagradables 2 vegades

-als extracomunitaris(e)s se’ls ofereixen
menys hores extres 3 vegades

COMPARACIO DE LES CONDICIONS LABORALS DELS TREBALLADOR(E)S
COMUNITARI(E)S O EXTRACOMUNITARI(E)S DEL PRIMER MON AMB LES DE LES DELS
AUTOCTON(E)S

A igual categoria laboral...:

-els autdcton(e)s cobren menys en els
complements i plus I vegada

-els autdcton(e)s cobren menys tant en els
complements i plus como en les hores extres 1 vegada
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-els comunitari(e)s realitzen major jornada
retribuida i no retribuida 1 vegada

-els comunitari(e)s realitzen les tasques
més repetitives, arriscades i desagradables 1 vegada

-als comunitaris(e)s se’ls ofereixen menys
hores extres 1 vegada

_els comunitaris(e)s es desplacen més fora
de Catalunya 1 vegada

Seguidament oferim una fitxa amb les caracteristiques de les 12 empreses que si

presenten alguna situacio de discriminacié (ubicacié geografica, branca d’activitat 1 nombre

de treballador(e)s estranger(e)s i treballador(e)s autdcton(e)s), segons la percepcid del

delegat sindical o afiliat que va respondre el qiiestionari. El nom de les empreses roman en

]"anonimat per raons d’ética professional

EMPRESES AMB DISCRIMINACIO

empresa 1

Localitat: El Prat

Branca: Alimentacié (reparticio i venta {ruita)
12 treballadors autoctons i 1 marroqui.

empresa 2

Localitat: St. Feliu de Llobregat
Branca; Metall (montatge aixetes)
47 treballadors autdctons i 1 polones

empresa 3

Localitat: Cornella de Llobregat

Branca: Quimic

169 treballadors autdctons, 1 perud, 1 alemany i 7 marroquins

empresa 4

Localitat: St. Boi de Llobregat
Branca: Metall (motors eléctrics)

12 treballadors autoctons i 1 polonés
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empresa 5

Localitat: Castelldefels

Branca: pirotécnia

7 treballadors autoctons i 1 marroqui

empresa 6

Localitat: Martorell

Branca: Transport

17 treballadors autdctons i 1 marroqui

empresa 7

Localitat: Palleja

Branca: Metall

104 treballadors autdctons i 3 alemanys

empresa 8

Localitat: Viladecans

Branca: Hosteleria

32 trebaliadors autdctons i 2 marroquins

empresa 9

Localitat: El Prat

Branca: Transport

7 treballadors autdctons i 1 marroqui

empresa 10

Localitat: Castellbisbal

Branca: Metall

69 treballadors autoctons i 1 marroqui

empresa 11

Localitat: Viladecans

Branca: Alimentacid

50 treballadors autdctons, 2 peruans, 2 russos i 16 marroquins

empresa 12

Localitat: Castellvi de Rosanes

Branca: Construccio

23 treballadors autdctons i 6 marroquins

Tal com es desprén d’aquestes dades, gairebé a les 12 empreses el delegat sindical
constata discriminacié negativa a treballador(e)s extracomunitari(e)s, mentre que hi ha algun
cas (empresa 7) on la situacié de discriminacio negativa es produeix vers els treballador(e)s

autdcton(e)s respecte als comunitari(e)s o no comunitari(e)s del Primer Mon.
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Un cop analitzats els qiiestionaris, es va procedir a la seleccié de les empreses que
integrarien la segona part del treball de camp: "estudi de casos a les empreses, mitjangant la
realitzacid d’entrevistes a treballador(e)s estrangers i a treballador(e)s autoctons de les
diferents categories laborals. D'entrada, les 12 empreses on el delegat sindical havia
denunciat situacions de discriminacié havien de ser analitzades, a fi 1 efecte d’estudiar en
profunditat com aquesta es manifesta 1 quina és la postura dels actors implicats. De les 30
empreses restants amb treballador(e)s estranger(e)s a la plantilla -en les quals el delegat
sindical no havia detectat discriminaci6-, vam escollir-ne 10, amb la intencio de poder
corroborar en quina mesura les apreciacions del delegat sindical es corresponien a la realitat
observada i de detectar possibles casos de discriminacié encoberta. La seleccid d’aquestes 10
empreses es va fer en funcio del tamany de I’empresa, la branca d’activitat i la composicid
de treballador(e)s estrangers(e). D’aquesta manera, es va procurar escollir empreses grans,
amb molts treballador(e)s estranger(e)s i, preferentment, de branques subrepresentades en el
total de qilestionaris, com ara 1"hosteleria 1 I"agricultura. A continuacié presentem una fitxa

de les 1 empreses seleccionades.

EMPRESES SENSE DISCRIMINACIO

empresa 13

Localitat: Esplugues de Llobregat
Branca: Metall

293 treballadors autoctons i 10 japonesos

empresa 14

Localitat: St. Feliu de Llobregat

Branca: Metall

47 treballadors autdctons i 15 marroquins

empresa 15

Localitat: Cornella de Llobregat

Branca: Alimentacio

156 treballadors autdctons, 13 marroquins i 1 dominica

empresa 16

Localitat: St. Feliu de Liobregat

Branca: Quimic

190 treballadors autdctons, 7 francesos i 1 suis
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empresa 17

Localitat: St. Just Desvern

Branca: Quimic

715 treballadors autdctons, 10 marroquins, 3 alemanys i 1 italia

empresa 18

Localitat: Castelldefels

Branca: Hosteleria

4 treballadobrs autdctons, 2 marroquins, 2 argentins, 2 francesos i1 italia.

empresa 19

Localitat: St. Feliu de Llobregat

Branca: Metall

92 treballadors autdctons, 2 marroquins i 1 francés

empresa 20

Localitat: St. Just Desvern

Branca; Automocio

264 treballadors autoctons, 2 canadencs, 1 holandés, 1 alemany, 1 anglés i 1 argenti.

empresa 21

Localitat: St. Boi de Llobregat

Branca: Metall

44 treballadors autdctons, 2 marroquins i 1 polones

empresa 22

Localitat: Viladecans

Branca: Agricultura

1 treballador autdcton i 4 marroquins.

Un cop seleccionades les empreses, €s van confeccionar els guions d’entrevista
(Annex II). Aquest guions estan pensats per tal que 1"entrevistador pugui entrevistar diferents
treballador(e)s de 1'empresa seleccionada, tenint en compte els segiients criteris: d'una
banda, que representin la varietat de situacions dels treballador(e)s pel que fa al seu lloc de
procedéncia (autdcton(a), extracomunitari(a) del Tercer Mén i comunitari(a) / no
comunitari(a) del Primer Mon); d’altra banda, treballabors que representin els diferents
nivells jerirquics de 1'empresa en els quals hi hagi autoctons i estrangers en una mateixa
categoria laboral.

A 1'hora d’elaborar els guions, es van tenir en compte dues dimensions: d'una banda,

si Ientrevistat era un treballador(a) autdcton(a) o un treballador(a) estranger(a); d’altra
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banda, si I'empresa escollida tenia només un tipus de treballador(e)s estranger(e)s -o bé
només extracomunitari(e)s del Tercer Mén o bé només comunitari(e)s/ no comunitari{e)s del
Primer Mon-, o, pel contrari, presentava treballador(e)s estranger(e)s dels dos tipus -tant
extracomunitari(e)s del Tercer Mon com comunitari(e)s/ no comunitari(e)s del Primer Mon.
Partint de la combinacié daquestes dues dimensions, s'elaboraren quatre guions diferents
que, si bé inclouen les mateixes variables, presenten algunes diferéncies:

A les empreses amb només un tipus de treballador(e)s estranger(e)s, la comparacié de
les condicions de treball dels diferents col.lectius es feia a dues bandes: autdcton(e)s amb
extracomunitari(e)s del Tercer Moén, o bé autdcton(e)s amb comunitari(e)s / no
comunitari(e)s del Primer Mon.

A les empreses amb dos tipus de treballador(e)s estranger(e)s, la comparacio de les
condicions de treball dels diferents col.lectius es feia a tres bandes: autdcton(e)s amb
extracomunitari(e)s del Tercer Mén i amb comunitari(e)s / no comunitari(e)s del Primer
Mon.

L’operacionalitzacié de les “condicions laborals™ s’ha basat en els mateixos
indicadors que els que s'han assenyalat en el gui¢ del qliestionari. Analogament, s’omet en
les entrevistes el concepte “discriminacid”, de manera que en tot moment es parla de
“diferéncies en les condicions laborals”, per tal de no condicionar les respostes dels
entrevistats.

Per a realitzar el treball de camp, 1 entrevistador(a) havia de contactar amb el gerent o
el director de recursos humans de 1'empresa, presentant la recerca com un estudi sobre “Les
condicions laborals dels treballador(e)s estranger(e)s a la comarca del Baix Llobregat”, tot
fent esment de les entitats que participen en |"estudi -el grup de recerca CEDIME de la UAB,
1a Fundaci6 Jaume Bofill i el Centre d'Informacié per a Treballadors Estrangers (CITE) de
CCOO- i sol.licitant la seva autoritzacié per realitzar entrevistes a algun dels treballador(e)s.
En cap moment es podia anomenar la paraula “discriminaci¢”. Es va optar per no entrar a les
empreses de la ma del delegat sindical, donada l'evidéncia de les reticéncies per part
d’alguns empresaris. A través de CCOO es van aconseguir ¢l telefon i 1'adrega d’algunes de

les empreses que integraven la mostra, si bé la majoria no van poder ser localitzades a través
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del sindicat. El periode fixat per a la realitzacié de les entrevistes foren els mesos de
novembre i desembre de 1998 i el mes de gener de 1999.

L’etapa dels contactes telefonics i personals amb les empreses va estar impregnada
d’incidéncies. En alguns dels qliestionaris, €l nom de 1’empresa no existia en el registre
mercantil, ja fos perqué la persona enquestada no coneixia o no volia donar el nom real de
’'empresa, ja fos perqué es tractava d’alguna empresa estacional que ja estava donada de
baixa en el moment de realitzar el treball de camp. Aquest va ser el cas de les empreses 5,9 1
99. En molts altres casos, els empresaris ifo gerents es negaven a autoritzar la realitzacio del
treball, amb excuses de tot tipus: algunes empreses manifestaven el seu interés pel tema,
perd van donar el pretext de la manca de temps: “no se encuentra el director en este
momento. .. el mes de diciembre es muy complicado para cualquier cosa” {(empresa 19) ; “no
podem perdre ni un minut en entrevistes” (empresa 21, “tenim molta feina durant les festes
nadalenques” (empresa 8); “els treballadors no poden perdre temps de treball” (empresa 3);
“estem desbordats per la feina” (empresa 10). D altres empreses van mostrar directament la
seva disconformitat, ja fos manifestant la negativa a realitzar les entrevistes (empresa 2 i
empresa 11), o bé d’una manera més rotunda: “no quiero oir hablar de cosas de este tipo”
(empresa 12); “estamos hartos de que nos hagan encuestas sobre este tema” (empresa 14);
“e] trabajador extranjero no quiere que se le entreviste” (empresa 6).

Quan l'entrevistador va sollicitar a 'empresa 10 -una de les empreses que havia
manifestat que no disposava de temps per autoritzar el treball de camp-, 1'adreca particular
del treballador marroqui de la plantilla per tal de poder contactar-hi fora de 1'horari laboral,
la secretiria va respondre que “les directrius prohibeixen proporcionar informacio sobre els
seus treballadors a qualsevol persona aliena a 1’empresa”. En el cas d'una de les empreses
(empresa 1), quan l'entrevistador va intentar contactar directament amb el treballador
marroqui de la plantilla, esperant-lo a la sortida de la feina, 1'encarregat el va fer fora de
males maneres. En el cas de "empresa 8, quan 1’entrevistadora va personar-se a l'empresa
després que la secretaria li digués per teléfon diverses vegades que el gerent no hi era i que
no li podia donar cap resposta de moment, la mateixa secretaria va tornar a dir-li que els
“amos no hi son” i no va deixar-la entrar. En altres casos, com el de I'empresa 4, tan aviat

com l’empresari es va assabentar que les dades que l'entrevistador tenia procedien de
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CCOO, les reticéncies encara es feien més evidents: “Aqui tractem molt bé els estrangers 1, a
més a més, no tenim intencié de contractar-ne cap més, ni d’estranger ni d’aqui”.

Perd tantes incidéncies, si bé han impedit la realitzacio de molts dels estudis de casos
previstos, ens han proporcionat tanta o més informacid que les mateixes entrevistes.
Precisament, aquestes empreses a les quals no s'ha pogut accedir son justament les que tenen
treballador(e)s extracomunitari(e)s del Tercer Mén, treballadors marroquins en la majoria
dels casos. Per tant, les dificultats i les negatives son un perfecte indicador que el tema de les
diferéncies en les condicions laborals ¢s molest i aixeca suspicacies entre els empresaris i
treballador(e)s autocton(e)s de nivells intermitjos, la qual cosa fa pensar que les condicions
laborals aquests treballador(e)s extracomunitari(e)s del Tercer Mon presenten moltes
irregularitats no presents en el cas de treballador(e) d"altres procedéncies.

Varem optar per no insistir en la recerca de dades sobre aquestes empreses. Corriem
el perill que alguns empresaris, després que contactéssim amb ells, associessin la preséncia
d"un treballador(a) estranger(a) amb “problemes” i “maldecaps”, la qual cosa podria suposar
I'acomiadament del trebaltador estranger o el fet que no se'n contractés cap altre. Cal tenir
molt present que molts treballadors estrangers amb militancia sindical viuen clandestinament
la seva afiliaci6 a 1'empresa, per la qual cosa pot arribar a ser molt perjudicial que des del
sindicat, tot i que essent indirectament, es contacti amb |’empresarl.

Finalment, només varem poder realitzar el treball de camp a les seglients empreses.

empresa 7
entrevista a 2 treballadors comunitaris
entrevista a 1 treballador autdcton

empresa 13
entrevista a 1 treballador extracomunitari del Primer Mén
entrevista a 1 treballador autocton

empresa 15
entrevista a 1 treballador extracomuntari
entrevista a 1 treballador autdcton

empresa 16
entrevista a 1 treballador comunitari i a 1 treballadora comunitaria
entrevista a 1 treballador autocton i a 1 treballadora comunitaria

empresa 18
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entrevistes a 1 treballador comunitari i a 1 treballadora comunitaria
entrevista a 1 treballador autdcton

Les dades parlen per si soles. A excepeid d'un cas (empresa 15), només les empreses
amb treballador(e)s comunitari(e)s o extracomunitari(e)s del Primer Mdn van autoritzar el
treball de camp. Una possible explicacié d'aquest fenomen és el fet que aquests
treballador(e)s estranger(e)s ocupin majorment carrecs técnics en 1'empresa, la qual cosa pot
facilitar que siguin ficilment autoritzats per respondre uma entrevista d’aquestes
caracteristiques i que 1’empresari no consideri que la productivitat se’n ressenteix. Perd
darrera d’aquests resultats hi ha molt més, ja que se'ns va negar sistematicament 1’accés a
empreses on treballen treballador(e)s extracomunitari(e)s del Tercer Mén, precisament el
collectiu d’estranger(e)s més indefens, amb condicions de treball més precaries i on
I'empresari pot tenir més a “ocultar”.

Un altre aspecte que també cal destacar €s que entre aquestes 5 empreses que
integren la mostra final, només en el qiiestionari de 'empresa 7 s’havien denunciat diferents
condicions entre els diferents collectius de treballadors segons el lloc d’origen -més
concretament, entre autdctons i comunitaris-. Per tant, de les 12 empreses etiquetades com a
“empreses amb situacions de discriminaci¢™, en base als resultats dels qiiestionaris, nomeés
ha estat possible accedir a una d’elles.

Donat que només disposavem d’una enirevista a empreses amb treballador(e)s
extracomunitari(e)s (empresa 15), a principis de desembre de 1998, CCOOQ es va encarregar
de convocar per correu a tot(e)s els treballador(e)s estranger(e)s afiliats que treballessin a les
22 empreses seleccionades, per tal que assistissin a les oficines del CITE (Centre
d’Informacié6 per a Treballadors Estrangers) de Viladecans, de Martorell i de Cornella, en un
dia i hora determinada -7, 16 i 21 de desembre, respectivament-, i poguessin ser entrevistats
alla. Si bé aquesta mesura significava renunciar a la possibilitat d"analitzar la discriminacio
“in situ”, era 1'tnica alternativa que ens quedava per poder estudiar aquest col.lectiu. Perd
malauradament, cap dels treballadors estrangers va assistir a cap de les tres convocatories.
No sabem si la causa de 1a no assisténcia fou el temor a les represalies, 1'esfor¢ que suposava

haver de desplagar-se després dacabar la jornada laboral o el fet que molts d’ells treballessin
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en el torn de nit. O potser va ser una combinaci6 de totes les causes. Un cop meés, se'ns
tancava una altra possibilitat d ‘ampliar el treball de camp.

De la ma del responsable de les oficines del CITE del Baix Llobregat, Antonio
Garcia, es va pensar en una altra estratégia: que ell mateix convoqués per telefon a
treballadors extracomunitaris del Tercer Mén que conegués personalment 1 a qui pogués
interessar col.laborar en la recerca. Donat quc ens véiem obligats a descartar completament
les empreses seleccionades que ens quedaven per entrevistar -donades les reticéncies
expressades-, va semblar pertinent contactar amb treballadors dels sectors on majorment
s'ubiquen els immigrants -1"agricultura i la construccié- 1 que estaven subrepresentats en els
qiiestionaris degut a la seva débil afiliacié sindical. Antonio Garcia va emplagar aquests
immigrants el diumenge 24 de gener de 1999, pel mati, a les oficines del CITE de
Viladecans. Van assistir-hi un total de 8 treballadors marroquins de I'agricultura i de la
construccio. Es van poder entrevistar tots ells -alguns en !'interior d’un bar de Viladecans
que freqitenten els diumenges pel mati-, aplicant el guié d’entrevista que haviem dissenyat
per a treballador(e)s estranger(e)s (veure annex II).

Al mateix temps, Antonio Garcia ens va facilitar el contacte amb una empresa
municipal del sector de 1'agricultura, que acostuma a tenir algun treballador extracomunitari
en la plantilla, el gerent de la qual no va posar cap impediment en la realitzacid del treball de
camp. D’aquesta manera, una nova empresa s’afegia a la mostra inicial, si bé, en aquest cas,
el caracter municipal d’aquesta empresa i la seva bona relacié amb el sindical la convertien
en excepcional i esbiaixada per estudiar la discriminaci6 dels treballador(e)s estranger(e)s

extracomunitari(e)s. A continuaci6 presentem les dades de I"empresa:

empresa 23

Localitat: Castelldefels

Branca: Jardineria

59 trebailadors autdctons i 1 marroqui.
entrevista a 1 treballador marroqui
entrevista a 1 treballador autocton

En sintesi, un treball de camp carregat d’incidéncies, perd totes elles molt

reveladores. No es pot estudiar la discriminacid que pateixen els immigrants
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extracomunitaris del Tercer Mén en les condicions laborals en el si de I'empresa, perqué no
es pot accedir a les empreses on treballen. Aquesta constatacio, en si mateixa, ja crida
Iatencid, ja que pot reflectir fins a quin punt les situacions de discriminacié en les
condicions laborals sén una situacié generalitzada, tot i ésser esporadica. L hermetisme per
part d’empresaris i directius, aixi com la manca de conscienciacié sobre el tema per part dels
delegats sindicals, ens fa pensar que queda encara molt cami per recorrer i que, des de
institucions i agents socials, cal prendre imminents mesures al respecte. Si a tot aix0 hi
afegim la relacié de dependéncia i subjecci6 que la propia Llei d’Estrangeria genera entre
treballador(a) extracomunitari(a) i empresari, els treballador(e)s estranger(e)s es
converteixen en un col.lectiu especialment exposat als abusos i a la discriminacié en el
mercat de treball i completament indefens a 1'hora de defensar els seus drets.

A continuacié presentem 1'analisi de contingut de les entrevistes realitzades. En
{"analisi s’anomenaran les diferents empreses seguint la numeracié que hem presentat:
empresa 7, empresa 13, empresa 15, empresa 16, empresa 18 i empresa 23. Pel que faa
les entrevistes a immigrants en les oficines del CITE, analitzarem les condicions laborals que
ofereixen les empreses on treballen a partir de la seva percepcid, sense poder contrastar la
informacié que ens han donat. Les experiéncies d"aquests immigrants ens remeten a un total

de 8 empreses, les quals es numeraran des de 1’empresa 24 fios a l'empresa 31.
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6. APROXIMACIO A LA PISCRIMINACIO EN LES CONDICIONS LABORALS DE LA
IMMIGRACIO ESTRANGERA. ANALISI DE CONTINGUT DE LES ENTREVISTES EN
PROFUNDITAT.

La discriminacié en les condicions laborals es pot detectar a partir de la distancia
(valorada qualitativament a través d’indicadors com el tipus de contracte, salari, jornada
laboral, etc.) entre la situacié en el procés productiu i escala ocupacional dels diferents
col.lectius presents en el mercat laboral (valorada a través de I’examen de 1’organitzacid 1
funcionament de les empreses estudiades). La constatacié d’aquesta distancia entre
situacions socials diferents reflecteix la discriminacié “objectiva” en les condicions laborals.

La discriminacio en les condicions laborals presenta a més una dimensié “subjectiva”
valorable a través de les condicions relacionals dels i entre els diferents collectius
participants en el procés de produccié i de distribuci6 de bens i serveis. De nou, es concreta
aquesta dimensié en I’examen de les empreses triades com a mostra en la present
investigacid, pel que fa al tractament amb els superiors, amb d’altres treballadors, amb els
agents socials i sindicats. En realitat es tracta de detectar la posici6 final dels immigrants
extracomunitaris en el si de empresa on treballen, contemplada com a ambit de relacié amb
’entorn.

La definicié del concepte discriminacié te necessariament un aspecte relacional: es
discrimina a un respecte a I’altre. Es, per tant, obligat comparar situacions i posicions socials
del col‘lectiu de treballadors immigrants extracomunitaris amb d’altres col-lectius, com ara
els autdctons i els immigrants comunitaris. La comparaci6 a tres bandes ens indicara de
forma aproximada pero fidedigna la relativa situacié i posicio socials de cada col-lectiu. Es
per aquesta rad, que es considera adient presentar ’analisi de les respostes dels immigrants
comunitaris entrevistats.

L’analisi de les entrevistes, per tant, s’estructurara a ’entorn dels dos grans focus
d’atencié seguidament especificats : condicions laborals del treballador(e)s entrevistats i

condicions relacionals i discriminacid subjectiva.

Condicions laborals dels treballador(e)s entrevistats/des
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En relacid a aquest primer punt, del que fonamentalment es tractard es de donar
compte de quines son, a nivell contextual, la situacid, posicio 1 les funcions laborals de la
persona entrevistada. Si bé partird de la valoracié de la posicio objectiva que ocupa
Pindividu en D’estructura organitzativa i ¢l funcionament empresarials sera I’element
principal d’aquest apartat, també es comparard la situacié de ’entrevistat/a amb els seu propi
col.lectiu i amb d’altres.

Per tal de dur a terme aquesta tasca, guiard la nostra revisié de la informacio

obtinguda a les entrevistes la presa en consideracio dels segiients items o indicadors :

-Tipus de contracte

-Tipus de permis de treball (si s’escau)

-Categoria laboral

-Trajectoria seguida a Pempresa

-Salari / Ingressos mensuals en els complements, els plus i les hores extres
-Jornada laboral

-Distribuci6 de les tasques

-Distribucié dels torns o dels horaris de treball
-Distribucio de les hores extres

-Desplagaments per motius de treball

-Cursos de formacié professional realitzats

-Disposicid d’asseguranga médica

-Voluntarietat en I’assumpcié d’horaris i activitats
-Distribucié dels treballs impervistos o d’”emergéncia”
-Relacto qualificacid-ocupacio

-Disposicié de les credencials valorades
Com es pot comprovar la majoria dels indicadors enumerats remeten directament a la

operacionalitzacié de les variables que fonamentava tant la recollida de dades a partir de

I’enquesta per correu, com el disseny del qiiestionari guia de les entrevistes dutes a terme. La
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resta d’items (“voluntarietat en ’assumpcié d’horaris i activitats”, “distribucié dels treballs
imprevistos -0 de emergéncia-” , “relacié qualificacid-ocupacié” i “disposicié de les
credencials valorades™), tot i derivar-se del contingut dels anteriors, han estat considerats de
manera autonoma atesa la importancia de la seva aparici6 en el discurs dels entrevistats per a

la nostra investigacio.
Condicions relacionals dels treballador(e)s entrevistats/des

Sota aquest encapgalament es remetra I’atenci6 al que alguns autors han significat
amb la designacidé “capital social o relacional” (Bourdieu, 1991), fent referéncia, en el cas
que ens ocupa, al tipus d’inserci6 de les persones entrevistades en les dinamiques i els
canals, formals i —sobre tot- informals que transmeten en el si de ’empresa els coneixements
i 1a informaci6. En aquest sentit caldra valorar de quina manera pren part el treballador(a)
entrevistat/da en les relacions i les xarxes socials que quotidianament s’articulen a I’empresa
(per la via de la integraci6 7, de la segregacid ?, de la visibilitzaci6 ?, de la invisibilitzacié ?
i, en qualsevol cas, per obligacié ?, per voluntat propia ?, etc.). Pressuposem que igual com
succeeix respecte de Dlexisténcia de dindmiques discriminatories en el camp de les
condicions laborals més objectives, també els recursos de poder relacional suposen un bé
escas, la disposicié desigual del qual pot contribuir de manera determinant a la reproduccid i
aguditzacié de les desigualtats d’ordre laboral, on en el cas dels treballador(e)s
extracomunitari(e)s aquesta es produiria per ra¢ d’étnia. Sobre aquest respecte €s tractara
d’establir linies comparatives constants entre els diversos col-lectius.

Per fer operativa aquesta aproximaci6 hem optat per ampliar el Histat d’indicadors ja

establerts per a la recollida de dades (enquestes i entrevistes) de la segiient manera :

Jnformacié rebuda sobre cursos, oportunitats de promoci6, vacants, etc.
-Tracte personal rebut per part dels superiors
~Relacions mantingudes amb treballador(e)s a I’empresa (en activitat 1 descansos)

_Relacions mantingudes amb treballador(e)s de Pempresa fora d’clla
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-Nivell de participacié en instancies de representacié laboral (sindicats, comités
d’empresa, etc.)

-Nivell de coneixement sobre la situacid economica de I’empresa

Nivell de coneixement sobre la situaci6 de la resta dels treballador(e)s

-Nivell de coneixement i assumpcié sobre el projecte d’empresa

-Percepci6 de solidaritat/insolidaritat entre companys/es de feina

-Participacié en xarxes d’entrada i col-locacio a ’empresa

-Situacio familiar

A un nivell més genéric convindria donar compte del sentit que prenen les relacions
entre col-lectius étnicament diferenciables, emfasitzant particularment la consideracié de la
mesura en qué es produeixen gueros fruit de 'adscripci6 ocupacional diferencial (segons el
grau de responsabilitat i les caracteristiques objectives de les feines) en funcié de la

procedéncia dels treballador(e)s.

Per tal de dotar de certa coheréncia la redaccié d’aquesta analisi descriptiva, hem
organitzat la informacié obtinguda tot dividint-la en base al col-lectiu al qual pertanyen les
persones que ens la proporcionen. Per a la descripei6 del discurs de cadascun dels col-lectius
estudiats —reballador(e)s extracomunitarife)s, treballador(e)s autocton(e)s i treballador(e)s
comunitarife)s i no comunitari(e)s del “Primer Mon”- tenint en compte tant la dimensio de
les (condicions laborals objectives dels treballador(e)s) com la de les (condicions relacionals
dels treballador(e)}s).

Finalment, indicar que si bé la unitat d’analisi es I’empresa les entrevistes nomes
reflexen la visié de ’entrevistat sobre la empresa on treballa. Particularment les entrevistes
realitzades en empreses amb els treballador(c)s comunitari(e)s i no comunitari(e)s del
“Primer mon” i treballador(e)s autdcton(e)s han estat contrastades de manera que almenys en
cada empresa s’ha realitzat una entrevista a un membre de cada col.lectiu. Aquesta situaci6
es diferent en el cas dels immigrants extracomunitari(e)s (llevat de PEMPRESA 15 1

I’EMPRESA 23) on manca aquesta comparaci¢ d’entrevistes sobre la mateixa empresa.
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COL.LECTIU 1: TREBALLADOR(E)S EXTRACOMUNITARI(E)S

Els treballadors extracomunitaris entrevistats son 10, tots de diferents empreses, en
concret 6 del sector construcci6, 2 del sector agricola, 1 empresa de jardineria i una altre
processament d’aliments. Tots sén marroquins amb caracteristiques basiques for¢a
heterogénies llevat de tractar-se només d’homes (cap dona): entre els 23 i els 58 anys
d’edat, casats i solters, sense estudis i amb estudis secundaris, entre 6 i 20 anys de residéncia
a Espanya. Els trets basics de cadascun dels entrevistats s’assenyalen més endavant.

Només dos dels entrevistats van ser entrevistats en la propia empresa (EMPRESA 15
i EMPRESA 23) davant de la negativa de la resta d’empreses a permitir-nos entrevistar a
treballadors extracomunitaris. La resta van ser contactats mitjangant CITE. Cap d’aquestes
entrevistes es va realitzar en ’empesa on I’entrevistat treballa. Es prou indicatiu, com
veurem més endavant, el fet que les dos entrevistes realitzades en ¢l lloc de treball donen

resultats fora diferents a la resta quant a contingut de les declaracions dels entrevistats.

Denominem les empreses: EMPRESA 15, EMPRESA 23, EMPRESA 24,
EMPRESA 25, EMPRESA 26, EMPRESA 27, EMPRESA 28, EMPRESA 29, EMPRESA
30 i EMPRESA 31, segons la nomenclatura precedent

Empresa: EMPRESA 15

Localitat: Cornella de Liobregat

Branca: Alimentacié

Treballadors: 156 treballadors autoctons, 13 marroquins i 1 dominica

Entrevistat: Home, marroqui, 40 anys, Batchillerat, va arribar a Espanya I’any 1979, és
operari de camares. Domina I’arab, el castella i el frances.

Empresa: EMPRESA 23

Localitat: Castelldefels

Branca: Jardineria
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Treballadors:60-75 autdctons 1 4 marroquins

Entrevistat: Home, marroqui, 23 anys, FPII especialitat “mecanica”, va arribar a Espanya el
1989, auxiliar de construccio. Arab, francés i castella. Major dificultat amb el catala i
I’anglés.

Empresa: EMPRESA 24

Localitat: Viladecans

Branca: Construccid

Treballadors: (10) autodctons i (4) marroquins

Entrevistat: Home, marroqui, 37 anys, estudis secundaris, va arribar a Espanya el 1990, peo.
Espanyol, francés i arab. Major dificultat amb alemany i angles.

Empresa: EMPRESA 25

Localitat: Barcelona-Viladecans

Branca: Construccid

Treballadors: 9 autdctons i 2 marroquins

Entrevistai: Home, marroqui, 33 anys, analfabet, va arribar a Espanya el 1988, ped. Arab.
Espanyol 1 francés amb dificultats

Empresa: EMPRESA 26

Localitat: Viladecans

Branca: Agricultura

Treballadors: 2 autdctons i 3 marroquins

Entrevistat: Home, marroqui, 32 anys, no te estudis, va artibar a Espanya el 1991, operari
agricola. Arab. Espanyol i francés amb dificultats

Empresa: EMPRESA 27

Localitat: Ttinerant, normalment Baix Llobregat, Vallés i Barcelonés, també en altres
provincies.

Branca: Construccid

Treballadors: 45 autocionos i 3 marroquins

Entrevistat: Home, marroqui, 32 anys, 2 cursos de filologia arab, va arribar a Espanya cl
1990, oficial. Francés, arab, berber i castella Arab. Entén el Catala.

Empresa: EMPRESA 28,



Localitat: Itinerant, normalment Baix Llobregat, Vallés i Barcelones

Branca: Construccid

Treballadors: 60 autdctonos i 2 marroquins.

Entrevistat: Home, marroqui, 32 anys, 2 cursos de filologia arab, va arribar a Espanya el
1990, operari. Francés, arab, berber i castella Arab. Entén el Catala.

Empresa: EMPRESA 29.

Localitat: Sant Boi

Branca: Construccid

Treballadors: 12 autdctons i 3 marroquins

Entrevistat: Home, marroqui, 28 anys, primaria, va arribar a Espanya el 1990, oficial.
Espanyol i arab.

Empresa: EMPRESA 30.

Localitar: Viladecans

Branca: agricultura

Treballadors: 6 autdctons i 3 marrogins

Entrevistat: Home, marroqui, 38 anys, analfabet, va arribar a Espanya el 1983, pe6. Aréb.
Castella amb dificultat.

Empresa: EMPRESA 31.

Localitar: Castelldefels

Branca: construccid

Treballadors: 2 autoctons 1 1 marroqui

Entrevistat: Home, marroqui, 28 anys, sense estudis, va arribar a Espanya el 1988, oficial,.

Arab i castella.
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A) Condicions laborals dels treballadors entrevistats.

D’acord amb les entrevistes realitzades, les condicions laborals dels treballadors
extracomunitaris es poden vincular a la reforma del mercat de treball de 1997 que fomenta la
contractaci6 temporal per part de moltes empreses. La taxa de temporalitat es d’un terg del
total dels contractes, lo qual ha estat considerat pels sindicats majoritaris (CCOO 1 UGT),
com a abusiu i com a imprescindible per la patronal. Els sindicats es mostren partidaris de
I’augment de cotitzacié per la desocupacié en aquestes tipus de contracte, mentre que la
patronal considera que tota penalitzacié per a reduir la temporalitat faria créixer els costos
laborals de les empreses i perjudicaria la creacié de llocs de treball. L’ocupacio a temps
parcial i de caracter indefinit i la supressio de les hores extraordinaries soén qiiestions que
reclamen els empresaris com a necessaries, contra les reivindicacions de les centrals
sindicals que propugnen una reduccio de la jornada de treball i la conseqlient creacid
d’ocupacié (El Pais, 11 de maig 1998). El 13 de novembre de 1998 els sindicats i el govern
varen signar un nou contracte a temps parcial, amb distribucié trimestral, i no anual, de la
jornada laboral i la consolidacié de les hores complementaries com jornada ordinaria.
Malgrat Vaparent rebuig de la patronal (El Pais, 11 novembre 1998), aquest tipus de
contracte s’ha posat en practica en els darrers mesos en molts sectors.

Ara bé, aquestes propostes afecten potencialment als treballadors ocupats en el sector
formal de I’economia. En molts casos els immigrants oscil-len entre [’ocupacié en el sector
formal i informal de Peconomia. Els empresaris tenen interés en reclutar ma d’obra
immigrant per la realitzacié de tasques que els treballadors autdctons no estan disposats a
acceptar. Reconeixen que paguen menys salari als immigrants que als autoctons (El Pais, 11
de febrer 1999) i tenen menys problemes per encomanar-los-hi feines. Aquesta opini6
coincideix amb I’expressada reiteradament pels nostres entrevistats.

Els nostres entrevistats descriuen les condicions laborals de les seves empreses de la
seglient maera:
Les condicions laborals no varien substancialment entre treballadors extracomunitaris

i autoctons en les empreses EMPRESA 15, EMPRESA 23, EMPRESA 26, i EMPRESA 29.
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Particularment en les empreses EMPRESA 15, EMPRESA 23 i EMPRESA 26. Els
entrevistats manifesten que les condicions laborals en termes de contractes laborals,
categories laborals, salaris, jornada, torn, hores extres tipus de feines i desplagaments son
identiques per treballadors extracomunitaris i autoctons. Dos d’aquestes empreses
coincideixen amb totes les que els amos o encarregats de I’empresa ens van permetre
entrevistar als seus treballadors.

Tot i aixd, en "EMPRESA 23 es tendeix a la contractacié de treballadors temporals
marroquins més que no pas autdctons “quan les circumstancies del mercat ho requereixen”,
és a dir, en moments punta de producci6 i amb poca perspectiva de renovacié de contracte
laboral pels treballadors. D’altra banda en "EMPRESA 15 i PEMPRESA 23 els treballadors
marroquins entrevistats han aconseguit promocié professional segons els entrevistats en
canviar d’aprenent a operari en el primer cas i de ped de jardineria a auxiliar de construccio
en el segon. En tots dos casos cls treballadors marroquins d’aquestes empreses desenvolupen
tasques de produccié (agricola i construccié respectivament).No hi ha treballadors
marroquins en tasques administratives, comercials o de direccié. En les empreses
EMPRESA 15 i EMPRESA 26 trobem els Unics treballadors de la mostra amb un contracte
fix. En 'EMPRESA 29 U'entrevistat comenta que no existeixen diferencies objectivables
entre treballadors autoctons i estrangers. Malgrat aixd, I’entrevistat realitza un major nombre
de desplagaments que d’altres treballadors per assegurar-se la confianga dels seus superiors,
no per que aquests I’imposin particularment aquesta condici6. A més, els seus superiors
troben que aquest treballador és més eficient en cls desplagaments que els autdctons. En
PEMPRESA 29 alguns treballadors marroquins perceben uns ingressos inferiors als dels
treballadors autdctons. Aquest no és el cas de Pentrevistat que explica aquesta diferéncia a
actituds vers la feina d’alguns company. El treballador EMPRESA 29 no cobra alguna
hora extra a canvi d’una major flexibilitat d’horari durant la setmana, d’aquesta manera no
ha de justificar algunes abséncies en dies laborables. Aquesta situacio es totalment diferent a

la dels autoctons, que “cumplen el contrato a rajatabla”.
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En canvi, les empreses EMPRESA 24, EMPRESA 25, EMPRESA 27, EMPRESA
28 i EMPRESA 30 i EMPRESA 31 presenten condicions laborals de treball diferenciades
per treballadors autdctons i extracomunitaris.

Pel que a tipus de contracte, nou dels entrevistats aixi com els seus companys
extracomunitaris en les respectives empreses tenen contracte temporal —particularment per
“circumstancies de la produccié™ o per obra i servei. Només ’entrevistat de TEMPRESA
26 te un contracte fix. Els primers tenen una duracid generalment de 1 mes a 1 any pero
predominen les contractacions de entre 2 i tres mesos en el sector agricola particularment els
contractes soén estacionaris, lligats a la recolleccié. Quant a treballadors sense contracte
laboral ens consta I’existéncia de dos marroquins en PEMPRESA 30. Aquesta empresa,
segons |’entrevistat acostuma a tenir entre el seu personal també a autdctons que estan a
’atur. D’altra banda, ’entrevistat de 'EMPRESA 31 manifesta que per aconseguir el
contracte per obra que te ara va haver de treballar durant dos anys sense contracte.

Quant a categoria laboral, els entrevistats se situen en els llocs més baixos de les
jerarquies ocupacionals, particularment sén peons, operaris agricoles i auxiliars. En tres dels
10 casos -EMPRESA 27, EMPRESA 29 i EMPRESA 31- els treballadors sén oficials en ¢l
sector construccid. En alguns casos, EMPRESA 23, EMPRESA 24 i EMPRESA 28, els
treballadors creuen que poden desenvolupar categories professionals més elevades de les que
desenvolupen donada la seva experiéncia i formacio. El treballador de PEMPRESA 28 ho

planteja en els segiients termes:

“En mi empresa voy a plantear esta reivindicacion dentro de
un tiempo, ya que me consideran oficialmente como pe6n para pagar
menos en el contrato, pero mis trabajos son de oficial. Quiero ser
oficial ya que tendré mas beneficios en el paro y tendré mas
facilidades si tengo gue cambiar de trabajo.”

En relacié a salaris, existeixen diferencies en sis empreses. En EMPRESA 24, per la
categoria de ped I’entrevistat es limita a constatar que “existen diferencias de salario”
explicitant que aquesta situaci¢ es deu a “racismo y discriminacién”. El treballador de
PEMPRESA 25, també ped, assenyala una diferéncia de entre 30 i 40.000 pessetes
mensuals. D’aquesta manera, els peons autoctons cobren unes 150-160.000 ptes/mes mentre

que els marroquins cobren unes 120.000 pts/mes. En d’altres categories laborals —auxiliars

47



mecanics- també existeixen diferéncies de remuneracid per treballadors autoctons i
extracomunitaris. En ’EMPRESA 27 la diferéncia de salaris entre les col-lectius és de
40.000 pts/mes. Segons Ientrevistat aquesta diferéncia €s justificada per ’encarregat donat

que

“ellos (los autéctonos) eren mas antiguos”. L’entrevistat
afageix que “los marroquies haciamos mucho més trabajo que cllos
(los autdctonos) y éramos mas productivos”.

En ’EMPRESA 28 no hi ha diferéncies per raé d’ingressos segons I’entrevistat donat
que “todos cobramos a destajo, seas oficial o peén”. En EMPRESA 30 I’entrevistat cobra
500 pts/hora mentre que els autdctons cobren 8-900 pts/hora realitzant les mateixes tasques.
L’altim treballador marroqui que ha estat contractat ha comengat cobrant 400 pts/hora.
D’aquesta manera, es pot valorar que en aquestes empreses tot i desenvolupar un treball
similar, els autdctons tenen uns ingressos superiors als marroquins. Aquesta afirmaci6 queda
encara més palesa amb els segiients items.

Aixi, sobre la distribucio de tasques, I’entrevistat ’EMPRESA 24 indica que en la

seva categoria laboral

“ El trabajo es distinto. A uno le mandan hacer lo més duro
y malo. A ellos puras cosas suyas. Cosas sencillas (...} Por racismo y

¥

€50,

En d’alires categories les tasques també es distribueixen d’aquesta manera o mes

aviat

“..a los extranjeros les mandan hacer de todo. Realizan el
peor trabajo, los mandan mas”.

Segons Pentrevistat ’EMPRESA 25 no existeixen diferéncies en la distribucié de
tasques per autdctons i extrangers. A Empresa 27 i Empresa 28 si existeix discriminacié vers

els marroquins quant a distribucid de tasques

“..ya que a los marroquies siempre nos dan los trabajos més
duros. Normalmente son los encargados los que hacen el reparto. En
Empresa 27 yo protestaba ante este hecho, pero el encargado me
decia que €l hace la ley. Me acabaron hechando™.
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A UEMPRESA 30 Dentrevistat realitza la mateixa mena de tasques que els
treballadors autdctons en el que es refercix a tasques manuals: recol-leccié, poda sembra.
Malgrat aix0 en el que es refereix a tasques mecaniques, ’entrevistat només té accés als
monocultors de “a peu” —“mules mecaniques”. En canvi, la conduccié del cami6 o del
tractor de ’empresa la realitzen només treballadors autdctons tot 1 que el treballador disposa
del permis oficial de conduccié marroqui. Aquesta situaci¢ es similar a la del treballador de
la construccié de 'EMPRESA 31. En aquest cas ¢! treballador només fa feines manuals
mentre que els autdctons de la mateixa categoria desenvolupen tasques més qualificades.

Respecte a jornada laboral, oficialment tots els treballadors tenen la mateixa que els
autdctons. L’entrevistat de PEMPRESA 30 indica que el repartiment d’aquesta jornada li
obliga molts cops a treballar en dissabte i algun diumenge ingressant el mateix que un dia
laborable (500 pts/hora). En aquest apartat, els entrevistats es refereixen a les hores extres
com a factor de discriminacié com veurem més endavant.

Pel que fa a torn de treball, en totes les empreses hi ha un unic torn de treball. Tot 1
aix6, els entrevistats ' EMPRESA 24 | EMPRESA 30 puntualitzen el segiient: a EMPRESA
24

“Cuando llega un camion tarde a los extranjeros los obligan
a quedarnos a descargar, no importa la hora. A los nacionales no. No
q £ P
les obligan™.

Aquesta prolongacié de I’horari de treball no es remunerada. A EMPRESA 30 els
autdctons deixen el treball al migdia per anar a dinar a casa mentre que els marroquins dinen
al mateix lloc de treball, al camp en aquest cas.

Pel que fa a hores extres, els entrevistats de les empreses EMPRESA 24, EMPRESA
25, Empresa 27, EMPRESA 30 i EMPRESA 31 manifesten que existeixen diferents formes
de discriminacio. A UEMPRESA 24, els autoctons no estan obligats a realitzar hores extres
durant els dies laborables, en canvi els marroquins si: “si no nos quedamos, perdemos
nuestro trabajo”. D’altra banda les hores extres que es realitzen en dissabte es remuneren el
doble pels autdctons, en canvi els marroquins cobren el mateix que una jornada normal . A
PEMPRESA 25 com a norma general no hi ha possibilitat de treballar fora de I’horari
establer llevat d’alguna emergéncia i sense remuneracid. Als primers que se’ls demana que

facin aquestes feines ¢s al propi entrevistat i a un altre marroqui. En PEMPRESA 27 els
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dissabtes es feien les feines més dures pagant-les com a hores extres remunerades. Per
aquestes feines ’encarregat demanava als marroquins que fessin aquestes tasques donat que
serien més rapids en executar-ses que els autoctons, i en conseqiiéncia, seria més rentable
per I'empresa. El treballador ’EMPRESA 27 insisteix en la major diligéncia dels
treballadors marroquins per fer qualsevol tipus de tasca en aquesta empresa. En 'EMPRESA
30 només s’ofereixen hores extres als treballadors autdctons. Finalment, en 'EMPRESA 31
el treballador marroqui fa una mitja de 5 hores extres semanals no remunerades.

Quant a desplagaments, els treballadors marroquins experimenten mobilitat
geografica en les empreses EMPRESA 24, EMPRESA 25, Empresa 27, EMPRESA 28,
EMPRESA 29, en les quatre tltimes superior als autdctons. A EMPRESA 24 tots els
treballadors es desplacen a diferents localitats per motius de feina, la diferéncia es troba en
queé els autdctons cobren les dietes per viatges mentre que els marroquins no. L’entrevistat
d’EMPRESA 25 indica que els marroquins son els que realitzen els desplagaments més
llunyans. A més se’ls han de pagar ells mateixos. A Empresa 27 les feines més allunyades
es destinen a treballadors solters i marroquins en primer lloc, i als autdctons en segon lloc. A
EMPRESA 28 i EMPRESA 30 els entrevistats no identifiquen diferéncies significatives.

En relacié a oportunitats de promocid i sol'licituds d’ascens dins I’empresa, les
empreses EMPRESA 23, EMPRESA 25, EMPRESA 26, EMPRESA 28 i EMPRESA 29 no
plantegen diferencies entre collectius segons els referents que tenen els entrevistats.
Particularment els entrevistats de les empreses EMPRESA 25, EMPRESA 29 consideren
que les actituds i aptituds personals vers la feina son considerades en primer lloc pels
encarregats i empleadors com a elements per la promocié més que no pas el seu origen. En
23 i EMPRESA 29 els entrevistats ja han estat promocionats (de ped a auxiliar de
construccié en el primer cas i de pe6 a oficial en el segon). D’altra banda, en FEMPRESA

24 I’entrevistat comenta que

«_.hay muchos trabajadores (marroquies) muy calificados
(mas calificados que los de aqui, que no saben hacer casi nada, que
no trabajan bien) que han solicitado un ascenso y no se lo dan.
Recuerdo uno que era muy bueno, tenia experiencia, sabia de todo,
de electricidad, de muchas cosas, y lo tenian como pedn. Yel
encargado que dirigia a el, era espafiol y no sabia nada”.

En ’EMPRESA 27 I’entrevistat, en linia amb |’antertor comenta que
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“yo solicité ser ascendido a oficial, ya que muchos
trabajadores de aqui que entraron de peones mucho después que yo
y a los que yo enseii¢ ¢l oficio, pasaron a ser oficiales en dos afios.
Yo llevaba cinco y todavia era pedn, aunque todos mis trabajos eran
de oficial. Me ascendieron finalmente, pero después me despidieron.
El resto de mis compafieros marroquies no reivindicaron el cambio
de categoria y todavia siguen trabajando de peones”.

D’altra banda en I’Empresa 28 ’entrevistat considera que la seva categoria con
correspon amb les tasques desenvolupades, d’aquesta manera

“Voy a plantear esta reivindicacién dentro de un tiempo, ya
que me consideran oficialmente como peén para pagar menos en ¢l
contrato, pero mis trabajos son de oficial. Quiero ser oficial ya que
tendré mas beneficios en el paro y tendré mas facilidades si tengo
que cambiar de trabajo. Pero yo me siento bien pagado cada mes ya
que me pagan una parte del sueldo en negro™.

En referéncia a la formacid, generalment cap de les empreses organitza cursos de
formacié per reciclar o ampliar coneixements per les categories laborals on hi ha
treballadors immigrants. En 'EMPRESA 30 la unica formacié es relacionada amb la
maquinaria agricola més complexa. Aquesta maquinaria la fan servir només els treballadors
autdctons i per tant la formacié esta orientada envers aquest col.lectiu.

Quant a accés a la ocupacié, els treballadors estrangers tendeixen a fer la pregunta
extensible a d’altres empreses a partir de les seves experéncies personals. Predominen dos
tipus de discurs. En un discurs tenen primacia les actituds i aptituds vers la feina
(EMPRESA 29 i EMPRESA 30) on [Dentrevistat de PEMPRESA 29 indica que prou

clarament que

“no existen diferencias porque el que vale, vale”,

En un altre discurs prima el lloc d’origen en I’assignacié de llocs de treball. Per

exemple entrevistat I’EMPRESA 27 declara que

“si quieren contratar a alguien para un trabajo duro piensan
en un marroqui. Para entrar a trabajar tienes que conocer a algin
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trabajador marroqui de PEMPRESA que te lleve. Yo mismo he
encontrado siempre trabajo a través de amigos o familiares. Si no te
conoce algiin marroqui de la empresa, ningiin empresario te va a
contratar. No se fian.” -o a ’EMPRESA 30- “En las solicitudes de
acceso a un empleo existen diferencias: los extranjeros son captados
en puntas de produccion, por un periodo de tiempo mas breve y en
condiciones mds precarias”.

Aquest també es el cas de! treballador de PEMPRESA 23 que tracta d’aconseguir

una altra feina acord amb la seva qualificacio i es troba que

“si llamo a otras empresas de fuera, cuando oyen el nombre
de Hassan ya me dicen directamente que no”.

B) Condicions relacionals dels treballadors entrevistats.

La informacié sobre nous locs de treball a I’empresa, no és a l’abast dels
extracomunitaris. Només en Empresa 27 i EMPRESA 30 es demana als treballadors
immigrants que reclutin forga de treball. En el primer cas per tasques esporadiques
particularment dures, i en el segon, per reclutar en puntes de produccio.

Quant al tracte amb els superiors, aquest es diferent en EMPRESA 24, donat que

segons I’entrevistat

“el trato es muy diferente. A nosotros nos llaman ’moritos’.
Nos dan el peor trabajo, nos vigilan mds, nos obligan a hacer horas
extras (si no nos amenazan con echarnos)”.

D’altre entrevistat, de 'EMPRESA 30 comenta que no tots els treballadors reben el
mateix tracte:

“Cuando todos los dias se inicia la jornada laboral, el jefe da
los buenos dias a todos menos a los inmigrantes, a pesar de que
llevamos mas tiempo en 'EMPRESA que los espafioles (hasta 20
afios)”.

Aquest entrevistat qualifica al seu cap com racista. D’altres treballadors com el de
I’EMPRESA 27, comenta mes moderadament que

“los encargados siempre nos tratan bien, aunque nos estén
discriminando con ias tareas que nos mandan. Cuando me quejé de
esta situacion comenzdé (el encargado) a tratarme mal”.
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En la resta d’empreses EMPRESA 23, EMPRESA 25, EMPRESA 26, EMPRESA 28
i EMPRESA 29 el tracte amb els superiors es igual pels dos col-lectius aqui tractats.

Quant a les relacions habituals amb d’altres treballadors, trobem des de situacions on
aquestes esdevenen sense tenir present el lloc d’origen i d’altres, la majoria, on els
col-lectius es troben fortament distanciats, com a s’ha observat ja en algun moment dels
apartats anteriors. En el primer tipus de situacions trobem ’EMPRESA 23, on Pentrevistat
afirma que

“ me relaciono con los de mi edad, ya que los trabajadores
marroquies son mucho mayores que yo y no me encuentro bien con ellos”.

Aquesta declaracié correspon a la de un jove (23 anys) que s’ha format a Catalunya
(FPII metal). De la mateixa manera cls entrevistats ’EMPRESA 24 i EMPRESA 29
manifesten que en Ihorari laboral es relacionen indistintament. En d’altres empreses
(EMPRESA 25) existeix un distanciament entre autoctons 1 marroquins per la qiiestio
lingiistica. A aquests efectes pot resultar transcendent el fet que tot i portar més de 10 anys
residint a Espanya alguns entrevistats tinguin problemes importants per comunicar-se en
castella, la qual condiciona la seva relacié amb els autdctons. Aquest €s el cas no nomeés de
Ientrevistat de P’EMPRESA 25 siné també d’EMPRESA 26 i EMPRESA 30. D’aquests dos
el primer ha residit 8 anys a Espanya perd va ser particularment dificil comunicar-se amb ell.
El segon fa 16 anys que viu al nostre pais, pero s’expressava en castelld amb dificultat. En
aquests casos els marroquins es relacionen fonamentalment entre ells i en les seves llenglies
originaries- durant la feina i particularment en els descansos, aixi com en els dinars, donat
que segons lentrevistat ’EMPRESA 29 tenen “gustos —en cuanto a la alimentacion-
diferentes”. En aquest sentit I’entrevistat ' EMPRESA 30 no acostuma a dinar amb la resta
de trebaladors —autdctons- que es desplacen a un bar o restaurant, siné que dina en el mateix
lloc de treball.

No s’escau ’analisi de les relacions amb subordinats, ja qué cap entrevistat te

treballadors subordinats al seu carrec.

Pel que fa a les relacions amb els agents socials —sindicacié, basicament-, 1’(nic

entrevistat que reconeix trobar-se inscrit en un sindicat es el de 'TEMPRESA 28. Ens explica
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que sempre amaga a ’empresa la seva condicié d’afiliat de Comisions Obreres. Interpreta

que si els seus superiors ho sabessin no I’haurien contractat o, el farien fora de la feina. Per
aquest motiu es va negar a donar el nom de la seva empresa.

Quant al respecte a les tradicions islamiques la majoria dels enfrevistats indiquen que
les seves empreses no faciliten el seguiment d’aquestes tradicions.

En termes de valoracions generals, un dels entrevistats manifesta sintéticament quin

paper juguen els immigrants extracomunitaris en ’empresa:

“ Bueno, Io que te dije de que nos amenazaban con echarnos
y nos obligaban a hacer cosas que a los demds no les mandan (a
quedarnos mas tiempo y a empezar més temprano cuando hay
mucho trabajo). Que nos dan los peores trabajos. Normalmente los
extranjeros estamos mejor preparados (tenemos mas experiencia) y
en la ndmina nos colocan de menor categoria de la que tenemos. A
los espafioles les ponen donde les toca, a su nivel o mejor. Ademas
ahora estan expulsando a trabajadores extranjeros y tardan mucho o
no les dan su liquidacion. A mi todavia no me han terminado de
pagar y ya pasé casi un afio que no trabajo alli (...) La empresa
aprovecha y explota a los trabajadores extranjeros. Practicamente
quieren que trabajemos gratis, que hagamos e} trabajo que los
espafioles no hacen. (...) Aqui en Espafia el racismo se ve en el
trabajo, en la obra. No se ve en la calle como en Alemania. En el
trabajo ne nos respetan”,

Tot i la limitacié de la significativitat de les entrevistes en profunditat aquestes han
posat de manifest quin paper poden jugar els immigrants extracomunitaris en les empreses,
particularment en la construccié i I’agricultura. La imatge observada concorda amb la
demanda d’un major nombre d’immigrants per part de la patronal catalana Foment del
Treball per cubrir els llocs de treball que els aturats espanyols no volen (£l Periddico, 11 de

febrer de 1999).
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COL-LECTIU 2 : TREBALLADOR(E)S AUTOCTON(E)S

Tots els treballador(e)s autocton(e)s a qui s’ha entrevistat han respost les nostre
preguntes en el context de llur propia empresa. De les quatre persones entrevistades 2
treballen a ’EMPRESA 16 amb treballador(e)s comunitari(e)s (la majoria d’origen francés),
1 a PEMPRESA 18 amb treballadors comunitaris (principalment italians) i el restant a
’EMPRESA 23, amb treballadors extra-comunitaris (generalement procedents del Marroc) ;
d’aquestes dues pertanyen a la categoria que hem anomenat “empreses sense discriminacid”,
mentre que la tercera (EMPRESA 23) va ser scleccionada amb posterioritat a la realitzacio
d’aquesta categoritzacid. En cap cas, per tant, les respostes dels entrevistats/des ens remeten
de nou a una possible comparabilitat a tres bandes (col-lectiu autdcton - col-lectiu comunitari
- col-lectiu extra-comunitari).

En qualsevol cas, el reduit nombre d’entrevistes realitzades, si bé no ens permet una
aproximacié aprofundida a les regularitats i les diferéncies existents entre els membres
d’aquest col-lectiu i en la seva relacié amb la resta, si ens proporciona indicis per a establir el
referent de comparacid necessari per analitzar de manera contrastada la situaci6 dels

treballador(e)s que centren els nostre objecte d’estudi, els d’origen immigrant.

A. Condicions laborals objectives dels treballador(e)s entrevistats/des

D’entrada, val a dir que les categories laborals que ocupen les persones entrevistades

son forca diverses: trobem una secretaria de departament (EMPRESA 16), un técnic del
departament d’I+D (EMPRESA 16), una cambrera (EMPRESA 18) i un auxiliar de
jardineria (EMPRESA 23).

De les quatre persones entrevistades, 2 disposen d’un contracte indefinit (les que
treballen a I’empresa multinacional francesa del ram del sector quimic) 1 d’un contracte per
un any (la que treballa en una empresa de jardineria) i Ialtra d’un contracte per sis mesos

(ocupada en el sector hosteler). Cal igualment tenir present I'any en qué entren a ’empresa
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els treballador(e)s entrevistats/des: 1998 en el cas de la cambrera, 1996 en el cas de ’auxiliar
de jardineria, 1994 en el del técnic I’I+D i 1990 en el de la secretaria.

Dels quatre casos, en tres apareix Pexisténcia d’una certa trajectoria promocional
dins de ’empresa : a I'auxiliar de jardineria abans se li oferien contractes de sis mesos a
renovar i ocupava la categoria de pe6 de jardineria ; la secretaria abans d’ocupar aquesta
categoria ostentava la d’Auxiliar de Secretaria (si bé el canvi no suposar-li cap increment
salarial ni cap transformacié del seu vincle contractual); el técnic d’I+D va entrar a
I’empresa en contracte en practiques, als dos anys ja va ser contractat indefinidament
(realitzant, tanmateix, les mateixes tasques d’aleshores). No obstant, en relacié a les
possibilitats de promocié algunes respostes apunten a la possible existéncia d’un tracte

discriminatori a les grans empreses en favor de i les treballador(e)s d’origen comunitari :

“Creo que puede suceder esto [un tracte discriminatori quan
se solicita un ascens] en el caso de los ejecutivos, donde los de
origen francés pueden tener prioridad delante de los autéctonos™,
“considero que la empresa casi siempre recurre al mercado externo
de trabajo para abastecer la plantilla de secretarias, repercutiendo en
unas nulas posibilidades de promocion para mi”.

Quant a la percepcié d’ingressos, varia molt en funcié de la persona entrevistada,
oscillant entre les 80.000 pessetes mensuals (en el cas de la cambrera) als 4 milions bruts
anyals (en el cas del técnic d’I+D). En I'ordre de les possibles diferéncies salarials entre
treballador(e)s homolegs/ogues de collectius diferents, totes les respostes s’orienten a

afirmar

EE I 14

“creo que no hay diferencias substanciales”, “creo que todas
percibimos el mismo salario”, “todos cobramos lo mismo”.

Les jornades laborals i els torns de les persones entrevistades varia, com era
presumible, en funcié del tipus d’activitat professional i, en general, del tipus d’empresa. Les
situacions, per tant, son diverses : des del cas de la cambrera, la qual treballa un minim diari
de 8 hores en torns de migdia i nit, a més d’una gran quantitat d’hores extres (en general poc
remunerades), sobre tot en temporada aita, al cas de I’empresa del quimic ¢ls treballadors de
la qual treballen de 7 2 15 hores en torns majoritiriament de mati i treballant molt poques
hores extres. Pel que fa a aquesta qiiesti6 tots els entrevistats afirmen no observar cap tracte

discriminatori a la seva empresa.
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Efectivament, la realitzacié d’hores extres i la seva distribucié es correlacionen amb
la categoria laboral de la persona entrevistada aixi com del tipus d’empresa en qué treballa.
No és el mateix treballar en un restaurant amb una plantilla de treballadors molt reduida

“(_..) en un restaurant se’n fan bastantes d’hores extres, les
cobres aixi, aixi. Tampoc pots anar <<ei, ti, que he fet tres quarts
d’hora més !>>, saps?”) que treballar com a técnic d’una
multinacional (“Creo que realizamos las mismas horas extras, peto
suelen ser pocas”™).

En general, és compartit que la seva distribucio no genera a les respectives empreses
cap tracte discriminatori, alhora que la seva realitzacié es remunera en escasses ocasions. En
alguns casos, aquesta ¢s vista com a mesura de la implicacié del o la treballador(a) amb la
seva empresa, proporcionant-nos, d'aquesta manera, informacié sobre el grau de
voluntarietat i autonomia a I’hora d’organitzar-se la distribucié d’horaris i activitats :

“as una cuestion de la voluntad de cada uno de los
trabajadores ya que realizan tareas segin unos objetivos
establecidos”.

Un altre indicador interessant a valorar és el que remet al nivell de disposici6 de les
credencials valorades per l'empresa. La rad principal d’aquesta consideracié remet
precisament al fet que sol ésser la disposici6 d’aptituds i coneixements especifics (el
coneixement d’una llengua, del funcionament de I’empresa, d’un determinat mercat exterior,
etc.) la que determina la distribucié diferencial (i sovint desigual) d’ocupacions i condicions
laborals entre treballador(e)s comunitari(e)s i autdcton(e)s. La caracteritzacié d’aquestes
credencials varia en funcié del tipus d’empresa considerat : en el cas de tractar-se d’una filial
d’una multinacional sol relacionar-se amb el domini de la llengua del pais on es troba
Pempresa “mare” (en relacié a les empreses visitades, el francés o I’alemany), mentre que sl
es tracta d’un negoci de productes estrangers tipics (com succeeix en el cas del restaurant
italia al que hem tingut accés) el recurs valorat és cl del el seu coneixement directe per part
del treballador(a) i, per tant la seva mateixa procedéncia. Doncs bé, bona part de les
respostes analitzades es refereixen a la disposicié desigual d’aquesta credencial a ’hora de
justificar certes diferéncies en el repartiment d’activitats (com en l’accés a certes

ocupacions) entre treballador(e)s autdcton(e)s 1 comunitari(e)s
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“Considero que percibimos ¢l mismo salario y, en caso de
que no fuese asi, creo que podria ser justificable por el hecho de que
es una persona que conoce un idioma clave en el quehacer de su
trabajo. (...) Supongo que mi homologa {francesa] tiene contactos
recurrentes con el exterior debido a que el director de su
departamento es francés. (...) En el departamento de analisis donde
el director es francés, en las altimas contrataciones sblo se han
reclutado trabajadores franceses”, “home, segons com, si que hi ha
diferéncies. L’amo i ¢l cap de cuina son italians, i es porten millor
amb els italians que amb els espanyols o els catalans. (...) A mi em
recorda al que passa al Barga, saps? El Van Gaal confia més en els
holandesos. Doncs aqui sembla que confiin més en els italians. (...)
També és logic, en part, perqué aixd és un restaurant de cuina
italiana i qui més ho dominen sén els italians”.

La diferéncia respecte I’empresa (sense treballador(e)s comunitari(e)s) en que no es
requereix la disposicié d’un credencial de procedéncia especifica és forga clara:

“Todos cobramos lo mismo y si el encargado quiere que se
barra, lo mismo le va a dar una escoba a mi compafiero marroqui
p
que a mi”. :

Pel que fa a la realitzacié de desplagaments, convé esmentar que aquesta, com era de
preveure, es distribueix atenent tant al tipus d’empresa i categoria laboral de la persona
entrevistada com el criteri préviament esmentat relacionat amb la disposicié de les
credencials valorades. La secretaria entrevistada practicament no es desplaga mai (“por mi
trabajo no viajo casi nunca”), igual com succeeix en el cas de la cambrera i de 'auxiliar de
jardineria ; el técnic d’T+D, en canvi, si afirma viatjar per motius professionals “una vez al
afio asistimos a cursos de formacién en el extranjero”. I, en qualsevol cas, totes les persones
entrevistades afirmen no conéixer en aquest punt cap diferéncia entre treballador(e)s
autoctdctons/es i estrangers/es de categoria homologa.

Quant a la disposicié d’asseguranga médica, tots afirmen disposar-ne i no tenir

constancia de cap tracte discriminatori pel que fa a la seva cobertura.
B. Condicions relacionals dels treballador(e)s entrevistats/des

En aquest apartat s’exposa la informaci6 obtinguda de les entrevistes en relacio als

indicadors establerts amb anterioritat. Segons podra comprovar-se, i tal i com ha succeit en
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el punt anterior, no s’ha pogut extreure informacié de tots els {tems proposats al respecte. En
qualsevol cas, la descripeid pot resultar igualment pertinent, sobretot perque pot facilitar la
posterior comparacié amb les situacions laborals (en la seva vessant relacional) dels altres
col-lectius objecte d’analisi.

En relacid a ’accés a la informacio sobre places vacants o oportunitats de promocioé
dins de ’empresa, els entrevistats/des asseguren no apreciar cap tracte discriminatori a les
respectives empreses, essent la resposta més contundent “la informacion es accesible para
todos y por igual”. Malgrat tot, en un cas pot observar-se Iexisténcia de certa dificultat per
part dels treballador(e)s autdcton(e)s de cara a participar en igualtat de condicions que els
comunitari(e)s dels canals que transmeten la informacié més privilegiada, fonamentalment a
les grans empreses multinacionals :

“Yo no entiendo el alemén. Quiero decir que algunas
circulares del ordenador sélo aparecen en aleman. Lo comenté a mi
superior y me contesté que el personalmente me ayudaria a
traducirlas para que yo misma las pasara a los trabajadores que
estuvieran interesados”.

En referéncia al tracte personal que els entrevistats/des reben per part dels scus
superiors, les respostes destaquen per reafirmar que aquest €s correcte i en cap cas

discriminatori :

“todos somos tratados exactamente igual”, “en general hi ha
molt bon ambient. Més o menys ens portem tots molt bé”.

Un altre indicador establert per al desenvolupament d’aquest punt pretén valorar la
mena de relacions que estableixen els diferents treballador(e)s tant a dins de Iempresa
(mentre dura Dactivitat i en els descansos) com a fora d’ella. Tampoc en relaci6é a aquest
aspecte observen entre les persones entrevistades cap tipus d’enemistats entre els membres
dels diferents col-lectius. L’auxiliar de I’empresa de jardineria (en la qual conviuren
treballador(e)s autocton(e)s i marroquins/es) assegura,

“nos llevamos todos muy bien y nos relacionamos mucho
los unos con los otros”.
Com sembla normal, el cercle de relacions habituals dels entrevistats/des es

construeixen no en funcié de la procedéncia dels companys/es, siné del contacte propi en el
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si de cada categoria laboral (la secretaria “principalmente me relaciono con las
administrativas”, el técnic “me relaciono sobre todo con la gente de mi departamento”, etc.).
També ens déna compte del grau d’integracié del i la treballador(a) en el marc de les
relacions socials que s’estableixen a I’empresa el seu nivell de coneixement de la situaci6
laboral de la resta de treballadors. En la mateixa linia de les respostes anteriors dels
treballador(e)s entrevistats/des, destaca el fet que el nivell de coneixements esta en funcid de
la situacié d’aquest/a en la jerarquia de I’empresa augmentant a mesura que s’ascendeix en
I’escala ocupacional i no jugant la procedéncia cap paper rellevant. Les respostes €s mouen

entre les que sovint déna la cambrera del restaurant (poc segures i dubitatives,

“home, jo diria que no tots cobravem el mateix. Suposo que
no tothom qui va entrar a treballar a I’estiu tenia contracte i tot aixd.
Sovint estaven aqui poques setmanes. Suposo que aquests no
cobraven com els que estavem contractats legalment. Pero, ben bé,
no ho sé segur” o “asseguranga privada ? Doncs, ben bé, no ho sé.
Suposo que si tenim una mutua d’aquestes. Aquestes coses les deuen
tenir en regla, suposo™)

a les que proporciona el técnic d’I+D, ben situat a empresa, respostes més segures i

fonamentades,

“Jos trabajadores auxiliares del laboratorio que terminan sus
estudios de quimica estan bastante tiempo sin que una mejora en las
condiciones de trabajo -contrato y salario- les sea reconocida” o “los
trabajadores franceses que estdn en mi departamento han accedido a
este fugar a partir de la realizacién de précticas en una empresa que
en Francia tiene el mismo cariz que la Objecién de Conciencia en
Espaiia (...)".

Un altre aspecte a considerar és el grau d’assumpci¢ del propi projecte empresarial
per part dels treballador(e)s entrevistats/des. Si bé les respostes obtingudes han donat poc de
si en relaci6 a aquest respecte, si sembla percebre’s en tots una implicacié important respecte
el progrés de I’empresa, implicacié que creix a mesura que s’ostenten carrecs directius o
amb responsabilitat

“cada persona del departamento de I+D realiza los cursos
que ella quiere realizar en el extranjero, pero yo considero que se
realizan pocos puntos”,
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afirma el técnic d’I+D. D’altra banda, tampoc observen les persones entrevistades
diferéncies entre el grau d’implicacié d’uns i altres (autdcton(e)s, comunitari{e)s 0 extra-
comunitari(e)s).

Daltra banda, si bé cap dels treballador(e)s entrevistats/des mostra voluntat
d’abandonar la feina, els que ocupen categorics més subalternes i amb contractes menys
estables dbviament tendeixen a concebre més proper ¢l cami de sortida de I’empresa (“en
una feina com aquesta [1’hosteleria] en general hi ha molta rotacid, Ara entra un, ara se’n va
un altre. Potser algl troba una feina... No sé. (...) Espero que em renovin el contracte a mi,
perd mai se sap”). Una de les persones entrevista apunta un constatacio for¢a interessant :
“Creo que hay una cierta voluntad de retorno en los trabajadores extranjeros y que esto
puede influir en sus expectativas en la empresa”, quan en general, veurem tot seguit, els
comunitaris opinen justament el contrari (son els autdcton(e)s els que no s’impliquen tant
respecte les oportunitats de promocié dins de I’empresa, afirmacié que corrobora una de les
respostes obtingudes d’aquest col-lectiu: “no he solicitado un ascenso. Seguramente ello
supondria tener que trasladarme a otra parte de Esparfia™).

Sigui com sigui la conclusi6 final que, en relaci6 a I'aspecte relacional, s’extreu
d’una primera analisi de les entrevistes realitzades a treballador(e)s autocton(e)s de les
citades empreses la resumeixen frases com

Y 44

“en general hay muy buen ambiente”, “nos llevamos todos
muy bien y nos relacionamos mucho los unos con los otros™ o “no
existen diferencias y hay buena relacién en el trato personal” ;

També a I’empresa on conviuen treballador(e)s autodcton(e)s i d’origen magribi

“los trabajadores extranjeros son muy bien tratados por parte
de sus compaiieros de trabajo”.

No s’aprecien, doncs, practiques relacionals discriminatories o insolidaries en aquestes

empreses.

61



COL-LECTIU 3 : TREBALLADOR(E)S COMUNITARI(E)S 1
EXTRACOMUNITARI(E)S DEL PRIMER MON.

Com véiem amb anterioritat, de les sis empreses a qué s’ha tingut accés, cuatre ens
han obert les portes per entrevistar treballador(e)s immigrants d’origen comunitari o del
“primer mén” -empreses 7, 13 16 i 18-; d’aquestes tres, dues pertanyen a la categoria
establert com “empreses sense discriminacié”. Ja aleshores apuntavem com una possible
explicacié d’aquesta major accessibilitat d’aquest tipus d’empresa la podriem trobar en el fet
que aquests treballador(e)s estranger(e)s ocupin majorment carrecs técnics en ’empresa, la
qual cosa pot facilitar que obtinguin el permis per respondre una entrevista i que ’empresari
no consideri que la productivitat se’n ressenteix. Tanmateix insinuavem el fet que darrera
d’aquests resultats hi ha molt més, ja que se’ns va negar sistematicament ’accés a empreses
on treballen treballador(e)s extracomunitari(e)s del Tercer Mon, precisament el col.lectiu
d’estrangers/es més indefens, amb condicions de treball més precaries.

En total han estat 8 els treballador(e)s entrevistats/des pertenyents a aquest col.lectiu
(2 de PEMPRESA 7, 1 de ’empresa 13, 3 de 'EMPRESA 1612 de PEMPRESA 18), 3
francesos, 2 alemanys i 1 italia, 1 suis i 1 japonés. Cal esmentar també que en cap d’aquestes
empreses conviuen treballadors dels tres collectius especificats, la qual cosa tan sols
permetra anar establint comparacions a dues bandes (entre autdctons i comunitaris).

Atesa la impossibilitat de realitzar un tractament aprofundit de les regularitats i les
diferéncies existents entre els membres d’aquest col-lectiu i en la seva relacié amb la resta,

vegem, si més no, la direcci6é que han pres les seves respostes.
1. Condicions laborals objectives dels treballador(e)s entrevistats/des
Les categories laborals que ocupen les persones entrevistades son forga diverses ; hi

trobem des d’una secretaria francesa o un oficial administratiu alemany, a un cap de

restaurant d’origen italia o un gerent d’empresa alemany i un altre japonés.
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Destaca el fet que 6 dels 8 entrevistats disposen d’un contracte indefinit. Pel que fa
als altres dos treballadors, I'un és autonom i Daltre treballa per aquest d’encarregat d’un
negoci d’hosteleria mitjangant contractes de 6 mesos.

En relaci6 a la percepcio d’ingressos, val a dir que, malgrat ser forca variable en
funcic de la categoria laboral de la persona entrevistada aixi com del tipus d’empresa en qué
treballa, aquesta sempre supera (deixant de banda els casos dels dos treballadors de
I’hosteleria, els quals tot reiterant que el seu salari depen enormement segons la temporada
de I’any, es negaren a dir-nos-el) els 3 milions de pessetes I’any. Com ¢és d’esperar, a mesura
que s’ascén en la jerarquia dels corresponents organigrames d’empresa, augmenten també els
ingressos, arribant en el cas del gerent d’una empresa del ram del metall als 7 milions (bruts
i variables) de pessetes 1’any. Referint-se a aquest punt, tots els entrevistats destaquen la no
existéncia de discriminacion sobre la base de la procedéncia del treballador amb {rases com :

“no hay distinciones salariales en funcion del pais de origen,
sino como consecuencia del cargo ocupado y del rendimiento”, “(...)
es que no es lo mismo un jefe de cocina que un camarero o que un
ayudante de cocina. No sé, el jefe de cocina cobrard entre las
150.000 pesetas, ¢l cocinero sobre las 120.000 y la ayudante de
cocina entre 90.000 y 110.000, méas o menos. Los camareros cobran
més o menos 100.000 pesctas al mes”, “La promocién profesional
no tiene en cuenta la nacionalidad de! individuo, sino sus aptitudes
profesionales”, etc.

Quant a les trajectdries i mobilitat seguides per cadascun dels treballadors a
"empresa, cal dir que aquesta és practicament nul-la en tots els casos. Si bé és cert que
aquesta trajectoria depén en bona mesura de la quantitat d’anys treballant per I’empresa (i en
aquest punt la variacié és important: dels 10 anys que porta treballant P’empresari de
I’hosteleria als escassos 2 anys d’un técnic d’1+D d’una empresa del ram del quimic), també
és destriable el fet que tots aquests treballadors han arribat a empreses (o filials) de I’Estat
espanyol en tant que professionals d’una especialitat concreta, ocupant, per tant, una
categoria laboral que en cap cas han abandonat. Tampoc en relacié a aquest tema
(trajectories, mobilitat, oportunitats de promocid) aprecien els entrevistats un tracte
discriminatori per part de I’empresa en funcié de la procedéncia dels seus treballadors. El

gerent d’una empresa del metall €s qui més argumenta al respecte :
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“Existen en la empresa planes de promocioén claramente
articulados de manera que ésta se encuentra vinculada a las actitudes
y aptitudes en el trabajo como a la movilidad geogréafica. Las
posibilidades de promocién por tanto no dependen de la
nacionalidad del entrevistado. Al contrario, en la empresa
pretendemos seleccionar los mejores candidatos independientemente
de su pais de origen”.

Les jornades laborals i els torns de les persones entrevistades varia, com era
presumible, en funcié del tipus d’activitat professional i, en general, del tipus d’empresa. Les
situacions, per tant, son diverses : des del cas de empresa hostelera els treballadors de la
qual treballen un minim diari de 8 hores en torns de migdia i nit i amb una gran quantitat
d’hores extres (en general poc remunerades) sobretot en temporada alta, al cas d’una
empresa del quimic els treballadors de la qual treballen de 7 a 15 hores en torns
majoritariament de mati i treballant molt poques hores extres. De nou, pel que fa a aquesta
qiiestio tots els entrevistats afirmen no observar cap tracte discriminatori a la seva empresa.

La realitzacié d’hores extres taxﬁbé es troba en funcié de la categoria laboral de la
persona entrevistada aixi com del tipus d’empresa en que treballa. No és el mateix treballar
en un restaurant amb una plantilla de treballadors molt reduida. Efectivament, en empreses

com aquesta,

“son muy importantes las horas extras (...) No s¢ cuantas se
hacen a la semana. Depende. No es lo mismo el verano que ahora
(...). Aqui cuando uno se queda es que hay trabajo y nos quedamos
todos™), que trebaliar com a directiu d’una gran empresa del metall
(en aquests casos, “el personal directivo suele realizar un important
namero de horas extras, no directamente remuneradas sino es a
través de comisiones por un mejor rendimientos de la empresa”).

En qualsevol cas, és compartit que aquestes hores extres no es distribueixen de
manera discriminatoria, no es remuneren estrictement i, en ocastons son valorades pels
treballadors en tant que instruments de promocid en I’empresa

“no se pagan como tales pero siempre cuentan para estar

bien en la empresa. Yo hago bastantes”.

Un altre dels indicadors que hem cregut convenient prendre en consideracio per a la

realitzacié d’aquesta analisi descriptiva és el que hem anomenat “Disposicié de les

credencials valorades a ’empresa”. Com véiem amb anterioritat, la rad principal d’aquesta
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consideracié remet precisament al fet que sol ésser la disposicio d’aptituds i coneixements
especifics (el coneixement d’una llengua, del funcionament de 'empresa, d’un determinat
mercat exterior, etc.) la que determina la distribucid diferencial (i sovint desigual)
d’ocupacions i condicions laborals entre treballador(e)s comunitari(e)s i autocton(e)s. | en
relacié a aquest punt, val a dir que tots els entrevistats afirmen estar en possessid d’aquesta
credencial especial. Efectivament, les respostes de les persones entrevistades s’adrecen a
justificar les diverses diferéncies en ’ordre de les condicions laborals (categoria,
desplagaments, promocid, etc.) atenent a la disposici6 desigual d’aquesta credencial :

“La mayoria de nuevos trabajadores son de origen espafiol y
los directivos si que son personas internas a la empresa
[extranjeros]”, “Hay mds directivos comunitarios que entre
comerciales u operarios”, “Habitualmente se llevan a cabo reuniones
de los niveles antes mencionados en otros paises con el fin de
informarse sobre nuevos productos o para trabajar con el resto de la
compaiiia. El idioma inglés asi como el aleman suelen ser necesarios
para estas reuniones internacionales”, “El idioma conlleva mas
contactos con el exterior. (...} Quizas los de origen francés viajan
mas, debido al mayor conocimiento del idioma. (...) Quizas el hecho
de que los trabajadores extranjeros conczcan mejor el francés
implica una cierta ventaja respecto a los autdctonos”, “Esta es
nuestra organizacién : camareros, cocineros y responsables. Si un
camarero se¢ va fuera contratamos a otro de aqui. Si se va up
cocinero, contratamos a otro, italiano, claro. Esto es un restaurante
italiano y la comida es auténtica italiana. Los cocineros han de ser
italianos. No es por discriminacion ni chorradas de esas que aqui no

&4

hay”.

En quant a un altre dels indicadors considerats, la realitzacio de desplagaments, val a
dir que aquesta, tal i com hem vist, es distribueix atenent tant al tipus d’empresa i a la propia
categoria laboral de la persona entrevistada com al criteri préviament esmentat relacionat
amb la disposicié de les credencials valorades. Secretaries de grans empreses (no importa el

seu origen) no es desplacen

“Yo no viajo, al igual que ¢! resto de secretarias, a
excepeion de la secretaria del Consejero Delegado”,

igual com succeeix en el cas dels treballador(e)s del sector hosteler. A banda d’aquests
cribatges, la majoria dels entrevistats consideren que no existeix cap tracte discriminatori al

respecte :
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“Hacemos los mismos viajes: formacion, congresos, etc.
Cree que la movilidad depende de las expectativas de cada uno”,
“Los desplazamientos mas cotidianos (por Cataluiia y resto Espaiia)
los realizan tanto comerciales y técnicos (autoéctonos) como
directivos (autéctonos y comunitarios)”.

Aquesta darrera informacié ens posa sobre la pista que, si bé tots els entravistats/des
entenen la realitzaci6 de desplagaments en tant que movilitat d’ordre transitori i ben valorat
(“formaci¢”, “congressos”, etc.), no per aixo deixen d’existir tipus de desplagaments
diferents -per exemple “reunions internacionals” versus “desplacaments quotidians™-
desigualment distribuits entre comunitaris i autoctons, respectivament.

Finalment, en relacié a la disposicié d’asseguranga médica, tots afirmen disposar-ne i
no conéixer cap tracte discriminatori pel que fa a la seva cobertura. Tan sols en el cas de

I’empresa hostelera alguna resposta introdueix certa ambigiiitat :

“Claro, aqui tenemos una mutua privada de esas. Ahora no
recuerdo el nombre. Pero la tenemos. Es que me parece que es
obligatorio. Imaginate que un cocinero se corta un dedo. Tenemos
una mutua de accidentes vy, si, si, cubre a todos los que trabajan

feh)

aqui”.

2. Condicions relacionals dels treballador(e)s entrevistats/des

Tal i com ha succeit en 1’apartat anterior, no ha estat possible extreure informacié
sobre tots i cadascun dels indicadors que inicialment plantejivem per al desenvolupament
d’aquest punt. Tanmateix, l’andlisi descriptiva de les respostes dels treballador(e)s
comunitari(e)s entrevistats/des proporcionen dades reveladores sobre el “capital social” en
disposicié de cada un dels col-lectius considerats.

D’entrada, pel que fa a I’accés a la informacié sobre places vacants o oportunitats de
promocié dins de I’empresa, gairebé totes les persones entrevistades asseguren no observar
practiques discriminatories més enlla de I'interés individual que, en funcié de la categoria
laboral ocupada, aquest accés pugui desvetllar.

“Creo que no hay diferencias”, “Considero que todo el
mundo recibe la misma informacién”, “Hace poco habia una plaza
vacante para ir al departamento donde se experimenta con animales
y se expuso en el tablén de anuncios”, “El mismo tipo de
informacion. Existen cursos de formacion para direcivos, técnicos y
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comerciales encaminados a la promocidn (incluidos idiomas aleman
e inglés) aunque no son igualmente aprovechados por todos los
trabajadores. Entre administrativos y comerciales solo muestran
interés unos pocos, en particular aquellos que tratan de promocionar
dentro de la empresa y por tanto estan sujetos a movilidad
geogrifica”,

En relacié a un segon indicador, el tipus de tracte personal que els treballador(e)s
reben per part dels seus superiors jerarquics, convé tenir present que aquest només procedeix
en 4 dels 6 casos considerats, aquells que tenen personal directiu per sobre d’ells. En
qualsevol cas, tots ells afirmen rebre un bon tracte del seu superior i no conéixer casos en
qué aquest hagi pogut esdevenir discriminatori envers ning

“Todos recibimos el mismo trato. Todos estamos bien
integrados”, “No hay un trato distinto”, etc.

Dels dos casos restants, en un (el del gerent d’una empresa alemanya del ram del

metall) s’esmenta la segiient resposta :

“Trato de relacionarme con todos los trabajadores de la
empresa por igual aunque el trato cotidiano es con el cuerpo
directivo y comercial y con otros centros de trabajo”.

Es igualment interessant valorar fa mena de relacions que estableixen els/es diferents
treballador(e)s tant a dins de I’empresa (mentre dura activitat t en els descansos) com a fora
d’ella. De I'analisi de les respostes obtingudes pot extreure’s que, si bé les relacions que
mantenen els entrevistats/des amb la resta de treballador(e)s depen evidentment de la
categoria ocupada i del tipus de tasques realitzades (“me relaciono con todas las personas
que trabajan en mi departamento, el de Analisis, y de forma especial con el jefe del
departamento”, “con todos los trabajadores del departamento, y mis superiores directos”,
etc.), en tots els casos s'aprecia que aguestes refacions s’estableixen en un clima d’integracio
i no discriminatori :

“Lstamos muy integrados”, “hay una buena relacion. Creo
que en esta empresa hay un numero pequefio de trabajadores
extranjeros, tenicndo cn cuanta que se trata de una empresa
multinacional”

Aquest fet, perd, no obsta a que tan a dins com a fora de I'empresa els estrangers/es

comunitari(e)s mantinguin un relacié personal entre ells for¢a privilegiada :
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“Es normal que de los 100 trabajadores de la empresa los
tres alemanes tengan una relacién particular, Fuera de la empresa
desde luego. Algunos flegamos aqui juntos. En cuanto actividad
puramente laboral no existen diferencias”, “En general hay muy
buen ambiente entre los trabajadores. Eso es muy importante en una
empresa como ésta. Los trabajadores han de llevarse bien porque si
no los clientes lo notan y no vuelven. A veces ha habido broncas
entre los camareros y los cocineros : que si <<estos cocineros no
conocen la carta y no presentan bien los platos>>, que si <<estos
camareros son unos pesados y no explican bien las cosas>>, o entre
los camareros, que si <<ésta es mi mesa>>, que si <<tl quédate en
la barra>>. Y eso no es bueno. (...) Pero hay buen ambiente. Aqui
hacemos una reunién mas o menos cada mes para ver como va todo
y hacer un buen clima. (...) Es curioso, pero los espafioles se llevan
muy bién con los italianos. No sé porque, pero es cierto. Con los
italianos se llevan muy bién. Mejor que con los franceses. Yo lo
noto, no sé porqué, porque todos nos adaptamos. Td vas a un pais
que no es el tuyo, con su lengua, su religién y te tienes que adaptar.
Si no ipara qué vas?. Yo alli donde voy me tengo que adaptar, y
aqui lo he hecho mucho y no hay ningtin problema. (...) Despuds,
fuera del trabajo, no lo sé. Algunos van juntos. Pero como uno vive
aqui, el otro alli,..., no s¢”.

Una altra mesura de la integracié del i la treballador(a) en el context de les relacions
laborals establertes 2 ’empresa és el seu grau de coneixement de la situacié laboral de la
resta de treballadors. En relaci6 a aquest punt, les respostes sén indicatives del que calia
esperar : el nivell d’aquests coneixements depén de la ubicaci6 del o fa treballador(a) a
P’organigrama de I’empresa augmentant a mesura que s’ascendeix en aquesta i no jugant la
procedéncia (comunitaria o autdtona), a jutjar pel discurs dels entrevistats/es, cap paper
rellevant. D’aquesta manera es contraposa tant el contingut com la forma de Ies respostes del
gerent de la filial d’una multinacional alemanya (asseveratives i amb coneixement de causa,

“no hay distinciones en funcién del pais de origen, sino
como consecuencia del cargo ocupado. Si se da el caso de que hay
un mayor niimero de directivos extranjeros (comunitarios) que entre
los comerciales o los operarios. De la misma manera también hay
direcivos espafioles en plantas en Francia o Sudamérica, por
ejemplo. Este hecho va ligado a los planes de promocion dentro de
la empresa”) a les d’una sccretiria d’una empresa francesa
(dubitatives i poc fonamentades, “no sé si hay distinciones de
salario. Algunos trabajadores cobran mas que otros como sucede en
todas las empresas. No sé si hay algin otro trabajdor en mi misma
categoria laboral en distinta situacién”).

68



Un altre punt important remet a la mesura en qué els treballador(e)s assumeixen com
a propi el mateix projecte empresarial. Referent a aquest indicador no hem pogut extreure
massa informacié dc les entrevistes, si bé sembla clar que en tots el casos s’aprecia una
implicaci6é important, més quan es tracte de carrecs directius o amb responsabilitat, respecte
el desti de ’empresa. D)’altra banda, tampoc observen les persones entrevistades diferéncies

entre el grau d’implicacié d’autoctons o comunitaris:

“en la empresa pretendemos seleccionar a los mejores con
independencia de su pais de origen”, “en un trabajo como [a
"hosteleria] éste no haces ocho horas al dia que es lo normal, ;no?,
y ya esta. Generalmente estas més horas trabajando, porque siempre
hay gente que viene a comer o a cenar tarde y no les puedes echar.
Aunque, claro, dias como hoy puedes cerrar antes y esta noche, que
hay futbol, desierto total. No hay una norma, ;sabes?. (...) Pero
todos hacemos las mismas horas. Entramos todos a la misma hora al
mediodia (...), sobre las doce (...), y salimos todos a la misma hora
(...), sobre las cuatro y media. (...) Después, por la noche, también
entramos juntos (...), sobre las ocho (...}, y salimos juntos (...), sobre
las doce y media™.

Sobre la voluntat de retorn al pais d’origen o, si més no, d’abandonar la feina present,
cls entrevistats/des coincideixen a no mostrar ¢n cap cas tenir-ho en ment. Les allusions

van, inclus, en sentit contrari :

“Aqui todos lo trabajadores estamos a gusto. El trato es muy
bueno. Todos nos llevamos bien”, “No tengo ningln interés en irme
de la actual empresa. Ademas mi familia es de Perpinya”, etc.

I no obstant no existir tracte discriminatori pel que fa a les possiblitats de promocio o
mobilitat geografica, algunes de les respostes obtingudes apunten a situar el col-lectiu
autdcton, més que no pas el comunitari, proper a no pretendre implicar-se tant amb les
exigéncies propies de la promocié. Citavem anteriorment les paraules del gerent de la filial

d’una multinacional alemanya,

“entre administrativos y comerciales [amb predomini
d’autdeton(e)s] sélo muestran verdadero interés [pels cursos de
formaci6] unos pocos, en particular aqueilos que tratan de
promocionar dentro de la empresa y por tanto estin sujetos a
movilidad geografica” ; per la seva banda un téenic d’I+D d’una
multinacional francesa afirma, “pensaba encontrarme con mas
trabajadores extranjeros en la empresa cuando llegué. Cabe apuntar
que, a diferencia de los franceses, hay pocos espaifioles que
pretendan irse a otra sede”.
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Finalment, quant I’item de la percepcié d’insolidaritat entre els companys/es de feina,
de totes les respostes analitzades cal derivar que aquesta €s practicament inexistent. Tothom
destaca “el buen trato”, ¢l fet que “todos estamos integrados”, “aqui todos estamos a gusto”,
si bé en determinades ocasions es prioritza (tan a dins com a fora de Pempresa) ’establiment
de relacions entre “iguals” : treballador(e)s de la mateixa categoria, perd també de la mateixa

procedéncia (comunitari(e)s amb comunitari(e)s, autdcton(e)s amb autdcton(e)s).
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7. CONCLUSIONS 1 RECOMANACIONS

Segons Cachdn,

Las oportunidades de empleo [en el nostre cas, de la poblacién immigrada] vienen
determinadas desde el punto de vista de la oferta de mano de obra por las
caracteristicas basicas de los trabajadores (sexo, edad, estado civil, nivel de
estudio, cualificaciones, origen étnico, etc.) y por sus pautas de conducta
(fiabilidad, diligencia y otros rasgos del caracter) ; estas caracteristicas y pautas de
conducta tienden a ser utilizadas por los empresarios como elementos
discriminantes (no necesariamente discriminatorios)*® de seleccién en el proceso
de asignacion de los trabajadores a los puestos de trabajo™.

I afegeix, “el <<nivel de aceptacién>> [(...) por debajo del cual tenderian a considerar
sus oportunidades de empleo <<socialmente>> inaceptables] de las condiciones de trabajo
viene definido basicamente por la posicidn que ocupan los trabajadores en sistema de
reproduccidn social tanto en la familia como en la estuctura de clases™.

D’entrada, convé sumar al seguit de caracteristiques basiques que segons Cachdn
defineixen les oportunitats d’ocupacié de la poblacié d’origen immigrant un factor que
entenem principalment determinant al respecte : el seu posicionament en el context politico-
legal condicionant. Com hem afirmat en altres ocasions, els especifics processos de
mercantilitzacié i desmercantilitzacié que opera la politica immigratoria espanyola 1 que
determinen la particular regulacio i gestié de la conversid dels diversos fluxes d’immigrants
en for¢a de treball immigrada (és a dir, en mercaderia immigrada) impacten sobre
Pestructura del mercat de treball espanyol aprofundint les seves tendencies vers la
informalitzacié (reduint els canals normalitzats per a la immigracié regular), la segmentacio
(establint -en funcié de la “situacié nacional de Pocupacio”™ el nombre d’inmigrants
“assumibles” pel mercat de treball espanyol i la seva ubicacid a sectors laborals sense
poblacié autdctona excedent), de flexibilitzacié (atesa la precarietat de bona part dels

permissos de treball atorgats a la practica) i de fragmentacié (atesa la complexitat de

I’estructura legal dels permissos de treball concedibles i les multiples formes que pren la

3 La cursiva és notra.
35 CACHON, L. (1995), “Marco insitutcional de la discriminacion y tipos de inmigrantes en el mercado de

trabajo en Espafia” a REIS, n°69, 1995, pp. 109,
3 Ibidem
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insercid laboral informalitzada); en definitiva, vers la precaritzacié. Tanmateix, no és ara el
moment de perdre’ns en aquest tipus de disquisicions.

Arribats a aquest punt, voldriem deternir-nos a valorar en quina mesura I’analisi del
treball de camp realitzat pot donar compte d’una de les “idees-forga” que fonamenten el
discurs de Cachon en el primer dels fragments citats : les actituds i els comportaments dels
empresaris a ’hora d’assignar ocupacions a la poblacié immigrada (i no tan sols immigrada)
i, també, d’estructurar les condicions del scus treball es mouen en funcié de pautes
discriminants, no necessariament discriminatories. No en va, sovint aquesta mena
d’argumentacions son esgrimides per ’estament empresarial i d’altres persones o collectius
afins en ordre a justificar la legitimitat de les seves accions, no racistes, no xenofobes,
dnicament regides pels criteris del mercat 1 llur nucli dur en la llei de I’oferta i la demanda.

Doncs bé, la incursié sobre el terreny que hem tingut ocasié de realitzar ens ha posat
sobre la pista d’una linea argumental en certa mesura alternativa. Les paraules de Cachon
(cosa que no acostuma a succeir quan aquestes sén manllevades pels sectors més propers a la
retorica empresarial) no afirmen que pautes discriminants i pautes discriminatories amaguin
dues realitats diferents, mutuament excloents. No obstant, deixa perdre la oportunitat
d’emfasitzar el que habitualment acaba ocorrent : les accions discriminants es conjuminen
intrinsecament amb les estrictement discriminatories per manera que la poblacié immigrada
d’origen extra-comunitari (provinent de paisos de I’anomenat Tercer Mon, generalment dels
paisos del Magrib) acaba essent reflegada a ocupar les pitjors condicions de la jerarquia
laboral.

De les entrevistes realitzades hem extret elements que remeten a ’existéncia d’un
tracte discriminant dels treballador(e)s no comunitari(e)s en el lloc de treball, basicament en
allo referent a la importancia atorgada per I'empresa a les capacitats actitudinals i
aptitudinals, aixd ¢és, a la diligéncia de la ma d’obra contractada (o potencialment
contractable). 1 ja en aquest punt, comencen a diferir els discursos dels diferents represetants
dels collectius estudiats amb qui hem tingut oportunitat de conversar. Recordem-ho a tall

d’exemple :
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Directiu comunitari . “Existen en la empresa planes de promocién claramente
articulados de manera que ésta se encuentra vinculada a las actitudes y aptitudes en ¢l
trabajo como a la movilidad geografica. Las posibilidades de promocion por tanto no
dependen de la nacionalidad del entrevistado. Al contrario, en la empresa
pretendemos seleccionar los mejores candidatos independientemente se su pais de
origen”

Treballador autocton : “Igual, todos estamos més o menos parecido. Mientras
trabajen y hagan lo que se les manda [referint-se a treballadors marroquins de la seva
empresa).... Por 1o que se les valora es el trabajo”.

Treballador marroqui : “Los marroquies haciamos mucho mas trabajo que ellos {els
autdctons] y éramos mas productivos. (...) Hacemos més horas extras porque el
encargado nos o pide porque acabamos antes que los de aqui y es mas rentable para

la empresa”.

A grans trets, és |’argumentaci6é economicista ; “cuando uno vale, vale, cuando uno
no vale, no vale” explicava un treballador marroqui. Tot al servei de la rendibilitat del
projecte empresarial. Perd, com ja s’aprecia en la direccié que prenen les citades respostes,
I’efecte discriminant té lloc de manera discriminatoria, aixd és, emparant-se en el tracte
desigualitari d’un col-lectiu laboral especific, el de la poblacié immigrada extra-comunitaria.
I d’aquest tracte discriminatori també hem trobat indicadors forga il-lustratius.

Per exemple, ens hem trobat amb casos de treballadors magribins que desenvolupen
una feina més o menys adequada a la seva base formativa (0 a les seves aptituds
professionals) -aspecte discriminant-, perd ostentant una categoria laboral que no hi manté
correspondéncia -aspecte discriminatori. Es la situacié en qué es troba el treballador
marroqui d’una empresa del ram de la construccid (empresa 28), qui, tot 1 estar realitzant la
feina d’un oficial, continua ostentant la categoria de ped, mentre la majoria dels seus
companys autdctons (als quals ell mateix ha format) han pogut ascendir de categoria sense
problemes.

El mateix treballador ens donava la clau d’aquesta manca de correspondéncia : “(...)

me consideran oficialmente como peén para pagar menos en €l contrato, pero mis servicios
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son de oficial”. A partir d’aqui, queda oberta la porta a la justificacio del perqué d’una
distribucié diferencial entre autdcton(e)s i extra-comunitari(e)s quant a la percepcid
d’ingressos ; una distribucié que s’articula de manera desigualitaria a les cinc empreses amb
preséncia de tots dos collectius laborals a que s™ha tingut accés. Com anunciavem aleshores,
aquesta diferéncia és situada pels entrevistats marroquins (els quals cobren vora les 120.000)
entre les 30.000 1 les 40.000 mensuals.

Un segon exemple de com [acte discriminant es combina indestriablement amb
Pacte discriminatori el trobem quan del que es tracta és de justificar el perqué del
repartiment diferencial dels desplagaments per motius de feina entre autocton(e)s i extra-
comunitari{e)s. A les empreses visitades, treballadors i directius autdoctons remeten a una
suposada major disponibilitat per part dels treballadors marroquins a assumir les exigéncies
que reclama la mobilitat geografica. Els arguments més recorreguts son del tipus: “son
solteros, no tienen una familia por quien preocuparse”, “ya estan acostumbrados de ir de
aqui para alld”, “va les interesa no estar siempre en el mismo sitio”, etc. Quelcom similar
podia derivar-se de les entrevistes a empreses amb preséncia de treballadors/es
comunitaris/aries : en relacid als seus desplagaments, un treballador francés esmentava,
“pensaba encontrarme con mds trabajadores extranjeros en la empresa cuando llegué. Cabe
apuntar que, a diferencia de los franceses, hay pocos espafioles que pretendan irse a otra
sede, estan aqui, con familia, ya establecidos”.

El mateix argument de la major disponibilitat al canvi i a la dedicaci6 laboral sol ser
esgrimit pels treballadors i els directius autoctons per tal d’explicar la distribucid desigual
dels torns i les hores extres. Aixi, serien els propis treballadors extra-comunitaris els primers
interessats a valer-se de la realitzacio d’hores extres i de torns poc desitjats en tant que recurs
d’increment del capital econdmic (ingressos) i del capital social (en el si de les relacions
amb els seus superiors). D’igual mode, en relacié a aquest darrer punt un técnic francés es
pronunciava “[les hores extres} no sc pagan como tales pero siempre cuentan para estar bien
en la empresa. Yo hago bastantes”.

Fins aqui ¢l sentit de les pautes discriminants. Qué hi ha de discriminatori en elles ?
Ras 1 curt: cls treballador(e)s immigrants d’origen no comunttari acostumen a realitzar

aquells desplagaments més llunyans i feixucs i, en ocasions, sense rcbre’n contrapartida
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econdmica de cap tipus ; acaparen majoritariament i de manera no voluntaria (“si no nos
quedamos, perdemos nuestro trabajo”, especificava un treballador marroqui) la realitzacié
d’hores extres, generalment no remunerades, i en ocasions treballen en dies festiu cobrant el
mateix que els laborables ; sén els primers a ser reclamats per al desenvolupament de les
feines més dures i poc agraides (aixi ens ho han manifestat els treballadors marroquins de 4
de les empreses visistades), i a I’hora d’ocupar-se d’aquells “treballs d’urgéncia” que
escapen dels marges horaris i organitzatius més normalitzats (per exemple, “cuando llega un
camion tarde a los extranjeros los oligan a quedarse a descargar, ni importa la hora. A los
nacionales no. No les obligan” ; o “hay casos de emergencia, por ejemplo, cuando se rompe
una cafieria de agua, entonces somos nosotros [1’entrevistat marroqui i el seu company del
mateix origen] los que hemos de ir a arreglarla, porque los espafioles no quieren trabajar
extra”.). Totes elles, doncs, situacions discriminatories que no han de patir ni treballador(e)s
autocton(e)s ni, sobretot, comunitari(e)s.

I tot plegat ocorre un cop s’ha accedit al lloc de treball. Efectivament, quan els
treballadors immigrants d’origen no comunitari han estat ja contractats i inserits laboralment,
aquests reben, tal 1 com hem anat assenyalant, un tracte discriminant i discriminatori fruit no
tant dels efectes ideologics del prejudici interétnic, com de les estratégies instrumentalistes
de bona part d’aquells sectors que determinen I’estructura de la demanda de forga de treball.
Tal vegada ¢l moment idoni per ’auténtica activacié d’aquesta sort de prejudici s’esdevé
quan els treballador(e)s extra-comunitari(e)s (del Tercer Mon) truquen per primer cop i
sense referéncies a la porta de ’empresa. Atés que el present informe versa sobre la situacio
d’aquest(e)s treballador(e)s en el context de les condicions laborals, simplement adrecem
Iatenci6 als resultats de I’estudi sobre la discriminacié en [’accés a I’ocupacié realitzat pel
Colectivo IOE (La discriminacién laboral a los trabajadores inmigrantes en Esparia,
Ginebra: OIT, 1996) i exposat en la introducci6é d’aquest treball. En tot cas, deturem-nos-hj
per un moment.

Sovint, aquesta malfianga prejutjosa dels contractants respecte els/les treballadors/es
extra-comunitaris/aries (particularment, dels d’origen magribi), es solucionada per aquests
mitjangant I’aprofitament de les xarxes locals d’origen immigrat i del seu subministrament

de ma d’obra coneguda. D’aquesta manera, aquest recurs a la “contractacié col-lectiva”
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assegura la profitosa perpetuacid d’aquestes dinamiques discriminants i discriminatories, al
torn que supera (almenys en part) la malfianga que genera la forga del prejudici interétnic.
Recordem el que ens deia un treballador marroqui de I’empresa 24 : “Si quieren contratar a
alguien para un trabajo duro piensan en un marroqui. Para entrar a trabajar tienes que
conocer algin trabajador marroqui de la empresa que te lleve. (...) Si no te conoce algin
marroqui ningun empresario de va a contratar. No se fian” ; paraules que venien refrendades
pel treballador marroqui d’una altre empresa : “Si llamo a otras empresas de fuera, cuando
oyen el nombre de Hassan ya me dicen directamente no”,

Tots aquests processos -segmentacié quant a condicions laborals i “contractacid
col-lectiva™, juntament amb les dificultats en el domini de les llenglies autdctons de bona
part del col-lectiu d’estranger(e)s no comunitari(e)s (dificultats que, com s’ha vist,
s’arrosseguen inclis durant més de deu anys de residéncia a [’Estat), originen la tendéncia a
la segregacié 1 a la marginacié d’aquesta forga de treball en el context de les dinamiques
relacionals que tenen lloc a I’empresa. Efectivament, com s’ha pogut anar comprovant en els
decurs d’aquestes pagines, els treballador(e)s de procedéncia extra-comunitaria mantenen
unes relacions amb 1lurs homolegs/ogues autdcton(e)s que predominantment es mouen en la
linia del distanciament 1 la indiferéncia. No tan sols existeixen pocs espais en el moment de
I"activitat laboral (atesa I’esmentada segmentacié en el repartiment de torns 1 feines), sind
també en temps presumiblement compartibles (com son els de descans o els dels dinars)
sovint té Hoc una clara segregacio. Es, per exemple, el cas dels marroquins de ’empresa 30,
els quals dinen al mateix camp de treball, mentre els seus homolegs autdctons es desplacen a
un restaurant o a dinar a casa seva.

En la mida en qué el col-lectiu de treballador(e)s extra-comunitari{e)s es veu, per
aquesta mateixa causalitat, exclos dels corrents que diluciden la informacié més valuosa
sobre ’empresa (al contrari del que sucecix quan es valora la situacié laboral dels
treballador(e)s comunitari(e)s d’empreses multinacionals), el procés de guetitzacio
retroalimenta la seva segmentacié quant a condicions laborals, la seva necessitat de
continuar-se valent de mecanismes d’insercié laboral “col-lectiva”, adhuc, el seu retardament

en ["adquisicid de competéncies comunicatives sobre la base de les llengiies autdctones.
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En definitiva, tot aquest seguit de circumstancies concorren promovent que els
treballador(e)s estranger(e)s d’origen extra-comunitari accedeixin a i participin d’un mercat
laboral “etnificat™’, sense la possibilitat de competir en igualtat de condicions amb la forca
de treball espanyola, i encara menys en aquelles empreses multinacionals amb preséncia
d’un collectiu de treballador(e)s comunitari(e)s en disposicié del que hem anoment la
“credencial valorada per I’empresa™ (el coneixement d’una llengua, del funcionament de
Pempresa, d’un determinat mercat exterior, etc.).

Resumint : el moment discriminant i el moment discriminatori convergeixen
funcionalment per tal d’afavorir la reproductibilitat del projecte empresarial. Recuperant la
trascendéncia de les actuals politiques immigratdries (d’”estrangeria”, més aviat) a 1’Estat
espanyol pel que fa a la determinacié del “camp dels possibles” de la integracié laboral i

social dels col-lectius immigrants estudiats, plasmem graficament el fins ara exposat :

Precaritzacid de les (3) Precaritzacio de les

F
P

Condicions Laborals Objectives 4) Condicions Relacionals

N7

Precaritzacio de la

Situacié Legal

(1) Nivell en que les politiques immigratories (i la normativa legal que les textualitzen)
intervenen en els processos d’informalitzacié, de segmentacié, de flexibilitzacié i de

Sfragmentacio.

3 WALLERSTEIN, L (1991), “Universalismo, racismo y sexismo, tensiones ideolégicas del capitalismo”, a
BALIBAR, E. & WALLERSTEIN, 1., Raza, nacidn y clase, Madrid: Iepala.
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(2) Donada la precarietat en les condicions laborals, la persona immigrada veu perillar
constantment la regularitat de la seva situacié legal ; regularitat legal que s’identifica
institucionalment amb la regularitat quant a la participacié en el mercat de treball,

(3) La precaritzacié que caracteritza la situacid objectiva de la majoria dels i les
treballadors/es extra-comunitaris/aries condiciona I’aprofundiment dels processos de
guetitzacié 1 segregacio en el context relacional de la propia empresa.

(4) Alhora, aquesta segregacio reprodueix la precaritzacié en les condicions laborals
objectives des del moment en qué exclou els coldectiu extra-comunitaris de la
possibilitat de traduir un determinat capital social (que els manca) en vies de promocio
en Ja propia empresa.

(5) Aquesta dindmica vers la segregaci6 i guetifzacié allunya aquests/es treballadors/es
dels fluxes d’informacié i conexeixement que poden posar-los/les en contacte amb les
persones i institucions que podrien procurar la seva normalitzacié legal.

(6) El status legal precari que detenten bona part dels i les treballadors/es d’origen extra-
comunitari contribueix a desestructurar el seu “poder social de negocacié” i, per tant,

la seva capacitat reivindicativa i d’uni¢ d’esforgos intra-&tnics i, sobretot, inter-étnics,

Val la pena no perdre de vista ¢l fet que determinats ambits ocupacionals acullen amb
els bragos oberts una forga de treball immigrada precaritzada o irregular. S’opera d’aquesta
manera una de les possibles “convergéncies” entre el que podria anomenar-se “poblacié
excedent”, la precaria absorcié de la qual es institucionalitzada pel sistema regulador en
qliestio, 1 les racionalitats econdmiques no del tot compatibles amb el sistema. Mingione
ofereix la clau de volta al respecte: “El ejemplo méas interesante y difundido esti
representado por aquellas ramas de la cconomia que registran una mayor intensidad en la
aplicacién del trabajo y que cuentan con un escaso margen para el incremento de la
productividad de ese trabajo”, i especifica, “(...) la alternativa parcial o total a la desaparicién
0 la transformacion radical de la actividad econdmica en cuestién (...) es con frecuencia una
creciente informalizacion del trabajo [o, simplement, precaritzacié de les condicions

laborals] en violacion dc las regulaciones legales o, en algunos casos, el apelar a la
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explotacion de recursos familiares o de la solidaridad étnica®®”.

D’aquesta manera,
determinades situacions ocupacionals dins de sectors com la construccid, 1’agricultura 1 el
servel doméstic son els principals beneficiaris d’aitals implicacions de la politica
immigratdria sobre el mercat de treball., aixi com de la propia practica més o menys
concertada de ’empresariat espanyol. No en va, la voluntat politica de restringir ’entrada
legal i la regularitzacié de la forca laboral immigrada, es conjuga amb la “voluntat
economica” d’utilitzar ma d’obra estrangera en ordre a assegurar una for¢a laboral per als
treballs més rutinaris, bruts i perillosos, per abaratir costos i mantenir fragmentada la classe
treballadora (Casey, 1998).

Realitzat tot aquest recorregut expositiu, 1 tornant a les paraules de Cachodn referides
en comengar aquest epigraf, una cosa hauria de quedar clara : adduir com a Gnica explicacid
de la “periferitzacié” i la precaritzacid sociolaboral de I’immigrant extracomunitari(a) la
seva possessié d’unes expectatives de condicions de vida “paturalment” acomodades a un
nivell d’acceptacié de les condicions laborals molt més ampli que el dels espanyol(e)s, ens
resulta certament insuficient (al tom que tendencids); entre altres motius, I’estranger(a)
d’origen no comunitari (i procedent del Tercer Moén) treballa en sectors laborals “no
desitjables” perqué no té més remei.

Aixi, doncs, tant les incidéncies del treball de camp com els resultats de les
entrevistes evidencien la situacié de discriminaci6 en les condicions de treball de qué sén
victimes els immigrants extracomunitari(e)s. Queda molt cami encara per recorrer a fi
d’evitar la discriminacié. Cal anar molt més enlla de la comprovacié de les situacions de
discriminacié en el moment d’accedir a 1’ocupacié i durant el perfode de manteniment del
lloc de treball. Es necessari avangar en la llita contra totes aquelles practiques
discriminatories dins dels centres de treball, les quals romanen en la invisibilitat donat que és
poc probable que arribin a ser denunciades davant del temor a la pérdua del lloc de treball i
de l'estatus legal. Els sindicats sén un dels puntals clau per tal que es pugui produir una
normalitzacié efectiva de les relacions de treball amb immigrants. Si els sindicats, juntament
amb 1’Administracié i la resta d’agents socials, no actuen al respecte, es corre el risc de

consolidar “ghettos™ laborals per a immigrants i enfortir la segmentacié del mercat de

¥ MINGIONE, E. (1994) : Las sociedades fragmentadas, Madrid, MTSS, p. 307.
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treball. Tenint en compte que els immigrants cada cop més tenen com a projecte migratori
'establiment definitiu a la nostra societat, la “ghettitzacié™ pot comportar greus
conseqliéncies a llarg termini, en tant que pot constituir un important focus de conflictivitat
social. A més a més, la “normalitzacié” d’aquestes practiques discriminatories afecta al
conjunt dels treballador(e)s, en tant que contribueix a |"empitjorament de les condicions de
treball en determinats sectors del mercat de treball als quals també accedeixen els
autocton(e)s.

Es necessari continuar vetllant per la creacié d'una normativa especificament
antidiscriminatoria, capag de solventar les mancances de 1'actual legislacio al respecte. Ara
bé, cal tenir ben present que la discriminacié ¢és un fenomen amb unes profundes arrels
culturals, per la qual s’ha d’actuar des de molts altres angles.

Des del sindicat cal millorar la sensibilitzacio social davant la problematica de la
discriminacid que pateix el collectiu dels treballador(e)s estranger(e)s. Aquesta major
sensibilitzacidé ha d’anar adrecada tant al conjunt dels treballador(e)s com, molt
especialment, a les mateixes bases i liders sindicals. Els resultats del nostre treball de camp
son profundament simptomatics d'una manca de sensibilitat i consciéncia vers la situacié
laboral dels treballador(e)s estranger{e)s, ja que l'actuacié i la col.laboracié dels delegats
sindicals no ha assolit de bon tros les expectatives que el sindicat tenia a 1'inici de 1'estudi.
En aquest sentit, les campanyes antidiscriminatories entre la poblacié que els sindicats estan
portant a terme amb regularitat, constitueixen un instrument eficag d’aceio.

L actuacié dels sindicats espanyols, CCOO 1 UGT, davant de la discriminacié que
pateixen els immigrants en el mercat laboral ha estat constant i positiva. De fet, la mateixa
realitzacié d’aquest estudi n'és una bona mostra. La creacié dels CITEs (Centres
d’Informacié per a Treballadors Estrangers) des de CC.OO i dels Centres-Guia des d'UGT,
amb la finalitat d"atendre els immigrants en els seus problemes especifics com a treballadors
egstrangers, constitueix un altre bon exemple sobre quin és el posicionament dels sindicats

davant |"arribada de la immigracio.

Un altre dels eixos dactuacid ha de ser la lluita per la inclusié de clausules no
discriminatories per motius de nacionalitat o de raga en tots i cadascun dels convenis

col.lectius, especialment en aquells on hi ha una forta concentracié de treballador(e)s
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immigrants (agricultura, construccié, serveis...), a fi i efecte d’evitar la possibilitat d"abusos
o accions i conductes excloents..

Es també fonamental estimular les dentncies per discriminacié des del sindicat,
procurant fer front a les dificultats amb qué es topen les victimes, tant legals -dificultat
d"aportar proves- com psicoldgiques -temor a les represalies-. A fi d’evitar les represalies de
I'empresari contra el treballador(a), la negociacié directa amb ’empresari és, ara per ara, una
de les poques eines a l"abast del sindicat. També seria adequat fer un seguiment especific de
la legislacié i un seguiment dels casos de discriminacid, al marge de la denuncia de la propia
victima, aixi com pressionar la Inspeccié de Treball per tal intensificar el control i les
sancions als empresaris. La creacié d'un organ de l’administracid que vetlli, informi i
potencii el compliment de les mesures antidiscriminatories és del tot necessari, aixi com de
seccions sindicals orientades especificament cap a la lluita contra la discriminacio.

Tot 1 aixi, sense una modificacid de 1’actual politica migratdria és realment dificil
superar la “por a la denincia”. Caldra estudiar profundament quines son les repercussions de
la modificacié del Reglament d Estrangeria de 1996. En aquest sentit, la introduccié del nou
“permis permanent” pot suposar a mig termini un increment considerable del nombre de
denuncies, pel fet que la millor estabilitat dels treballador(e)s estranger(e)s disminueix la
seva dependencia vers l'empresari. En aquesta mateixa linia, cal seguir pressionant
I’ Administracié (Conselleria de Treball, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales) per tal de
regularitzar els immigrants irregulars, ja que aquest col.lectiu, donada la seva participacio
en I'economia informal, esta especialment exposat a patir les situacions de discriminacié.
Una altra mesura fonamental és exigir els mateixos drets per als immigrants
extracomunitaris que per als comunitaris, ja que !'enorme distancia legal entre ambdos
col.lectius facilita les practiques discriminatéries.

S’hauria de conscienciar igualment la poblacié autdctona sobre els beneficis que
suposa la immigracié per a la societat receptora. La persisténcia de 1'atur i de l'entrada -
sovint il.legal- d'immigracié extracomunitaria, fa reflexionar sobre les conseqiiéncies no
volgudes de 1'accié de 1'Estat del Benestar. La poblacié ocupada en 1'economia formal -
majoritariament autdctona- és la que es beneficia de les mesures protectores de 1'Estat del

Benestar. A l'ensems, aquesta mateixa poblacié mostra vers els immigrants
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extracomunitari(e)s actituds xendfobes 1 racistes, denunciant competéncia deslleial en el
mercat de treball quan, de fet, es producix una substitucié dels autoctons pels immigrants en
aquelles feines menystingudes 1 rebutjades pels autocton(e)s.

Es podrien endegar mesures per tal de pal.liar aquestes contradiccions. Proposar, a
través dels organismes pertinents (Conselleria d'Ensenyament), la revisio dels textos
escolars, eliminant mencions racistes, xenofobes o discriminatories, per tal d'educar els
infants en una visidé no etnocéntrica (¢s a dir, “Occident ¢és superior a les altres cultures,
societats, economies, etc”.) 1 democratica del mon. En algunes escoles de 1'area
metropolitana de Barcelona s'han dut a terme iniciatives en aquesta direccié (organitzacio de
concursos, de jocs interactius sobre les diferents cultures, societats i religions en el mén, per
exemple) que es podrien estendre a tota Catalunya.

Caldria  igualment fomentar ['associacionisme  entre els  immigrants
extracomunitari(e)s, per tal d’'incentivar la seva participacié politica, ciutadana i adhuc
autondmica. En aquest sentit, |'actuacié dels mediador{e)s culturals d’origen extracomunitari
és fonamental per solucionar problemes concrets d'insercid laboral 1 integracié sociocultural
dels immigrants, perd també per conscienciar els propis immigrants extracomunitari{e)s -
faboralment actius o no- dels seus drets 1 obligacions amb la societat receptora, a I'igual que
tot(e) els ciutadan(e)s residents en un pats.

Les organitzacions empresarials, en recents manifestacions dels seus dirigents, en
particular Foment del Treball, han indicat —com s’ha mencionat en el present estudi- la
necessitat de permetre una major entrada de trebaliador(e)s estranger(e)s al mercat laboral
espanyol. Aquesta demanda entronca amb ’orientaci6 de les patronals en el camp de les
relacions laborals, entesa en termes d’una gestié de la ma d’obra favorable als interessos
empresarials. Es clar que per a ’empresari i per al conjunt de ’economia la ma d’obra
immigrant té cfectes positius. Es cobreixen llocs de treball que els autdctons refusen i
s’aconsegueix un major dinamisme de la forga de treball en la mesura que els treballadors
estrangers presenten una major flexibilitat funcional 1 geografica. No hem d’oblidar, pero,
que els beneficis de la gestid d’aquesta forga de treball obtinguts d’una manera
discriminatoria poden tenir efectes perversos, manifestables tant en costos tant per a

Pempresa com per al conjunt de I’economia. Els costos poden ser observables en forma de
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conflictivitat laboral degut a les practiques discriminatdries observades i de les quals els
treballadors estrangers sén conscients -tot i que no les manifesten en el lloc de treball-.
Aquestes, si es continuen donant, i en la mesura que s’observen processos generalitzats
d’assentament a Espanya per part dels immigrants, poden donar lloc a enfrontaments
importants amb 1’empresariat, tal com ha succeit en paisos amb una tradicié de recepcié
migratdria més antiga que I’espanyola. Els costos es manifesten també en el malbaratament
d’una forga de treball experimentada, tal i com demostren les entrevistes realitzades. En la
mesura que ’estructura social espanyola requereix noves fonts de ma d’obra per omplir els
buits del mercat laboral, les organitzacions empresarials tenen el deure d’impulsar politiques
actives que eliminin la competéncia deslleial en el si de ’empresa entre treballador(e)s
autocton(e)s 1 immigrants, que garanteixin la no discriminacid per rad de raga i étnia, i en
definitiva, que optimitzin el capital huma que suposen els fluxos migratoris per a la nostra

economia.
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Qiiestionari per a les empreses

S@NS @ treballadors/res estrangers/res

ESTUDI SOBRE:

“LA SITUACIO LABORAL DELS / DE LES

TREBALLADORS/RES ESTRANGERS/RES
EN EL LLOC DE TREBALL

AL BAIX LLOBREGAT”

COMISSIONS OBRERES
FUNDACIO JAUME BOFILL

CEDIME - UAB - Carlota Solé



INSTRUCCIONS

El giiestionari que té a les seves mans consta d'una fitxa técnica sobre
'empresa i de 8 preguntes. Per tal de respondre’l segueixi, si us plau, les
segiients instruccions. Gracies per la seva col.laboracio.

1. Respongui les preguntes seguint 'ordre numeric del giiestionari. No alteri en cap

moment 1’ordre si no s’indica el contrari.

2. Al llarg del qiiestionari trobara instruccions especifiques que I'informaran sobre quines
preguntes ha de respondre i com ha de fer-ho. Les reconeixerd facilment perqué estan escrites

entre paréntesis, amb una lletra més petita que la que presenta la resta del qiiestionari.

3. Algunes de les preguntes del qliestionari sén obertes (vegi la pregunta 2 a tall

d’exemple). En aquest cas, haura d’escriure la seva resposta a I'espai senyalat just després de

la pregunta. Procuri ser concis.

4. Altres preguntes ja contenen les possibles respostes (vegi la pregunta 1 a tall
d’exemple). Per tal de respondre-les, haura d’escollir només una de les opcions i encerclar el

numero que la precedeix. (Exemple: @ :Si)

5. En el marge dret de cadascuna de les pagines observara que apareixen uns petits

quadres numerats, com aquests: (UL Si us plau, deixi’ls sempre en blanc.

e8]



Ntimero de giiestionari:

A. Fitxa técnica

EMPRESA:

ADRECA DE L'EMPRESA:

MUNICIPI:

SECTOR:

ACTIVITAT:

BRANCA:

PRODUCTE/SERVEI QUE REALITZA:

TIPUS D’EMPRESA: 1. Multinacional
2. Nacional
NOMBRE DE TREBALLADORS/RES: Homes:
DPones:

B. Altres dades rellevants de l'empresa

PI Hi ha hagut alguna reestructuracié de plantilla des de 1992 fins ara?
1. Si (Passialapregunta P2)
2. No (Passi a la pregunta P3)

P2 Quants/tes treballadors/res van perdre el seu Hoc de treball degut a la
mencionada reestructuracio?
Autdctons/nes:
Estrangers/res:

P3 Durant el darrer any, ha abandonat voluntariament |’empresa algun/na
treballador/ra estranger/ra?
1. Si ;Quants/tes?
2. No

P4 Imparteix directament I'empresa cursos de reciclatge per als / a les
treballadors/res?

1. Si

2.No

0oa
(1-3)
vor O @

vo2 U] (5-6)

ve3 TOO0 (710

vog [0 (11-12)

vos 00 (13-14)

voe L0 (15-17)

vo7 O

vos T000 (19-22)
poo (00O 23-26)

36 U176

vz7.1 OO0 (177-179)
r37.2 OO (180-182)

v3a1  J(s3)
1382 OO0 (184-186)

vz Oasn



PS5 Promou I'empresa que la seva plantilla assisteixi a cursos de reciclatge

impartits per altres institucions (INEM, Ajuntaments...)? veo O
(188) ‘3

1. Si

2. No
P6 Hi ha altres empreses, entorn de la vostra, subcontractades o similars? vei o L9

1. Si (Passialapregunta P7)
2. No (Fi del giiestionari)

P7 Hi ha treballadors/res estrangers/res en alguna d aquestes empreses? vez  0090)
1. Si (Passi a la pregunta P8} 5
2. No (Fi del qiiestionari)

P8 Si hi ha treballadors/res estrangers/res, indiqui el nom de I"empresa, la
seva adreca, el sector i el nombre de treballadors/res

1“empresa

NOM:
ADRECA:
SECTOR:
NOMBRE TOTAL DE TREBALLADORS/RES:

NOMBRE DE TREBALLADORS/RES ESTRANGERS/RES:

2°empresa

NOM:
ADRECA:
SECTOR:
NOMBRE TOTAL DE TREBALLADORS/RES:

NOMBRE DE TREBALLADORS/RES ESTRANGERS/RES:

3% empresa

NOM:
ADRECA:
SECTOR:
NOMBRE TOTAL DE TREBALLADORS/RES:

NOMBRE DE TREBALLADORS/RES ESTRANGERS/RES:

(En cas que aquestes empreses tinguin treballadors/res estrangers/res en la seva plantilla,
haura de respondre un qiiestionari per cadascuna)

ATENCIO!
Un cop hagi acabat el giiestionari, envii'l per correu a la segiient adrega:
José Maria Ginés
Unién Comarcal CCQO Baix Llobregat
Ctra. Esplugues, 68
08940 CORNELLA
No oblidi grapar ¢l full de la taula amb la resta del giiestionari, a fi que no s’ extravii




Qiiestionari per a les empreses

amb wevatiadors/res estrangers/res

ESTUDI SOBRE:

“LA SITUACIO LABORAL DELS / DE LES

TREBALLADORS/RES ESTRANGERS/RES
EN EL LLOC DE TREBALL

AL BAIX LLOBREGAT”

COMISSIONS OBRERES
FUNDACIO JAUME BOFILL

CEDIME - UAB - Carlota Solé



INSTRUCCIONS

El qiiestionari que té a les seves mans consta d’una fitxa técnica sobre
'empresa i de 43 preguntes, agrupades en diferents blocs. Per tal de respondre’l
segueixi, si us plau, les segiients instruccions. Gracies per la seva col.Jaboracid.

1. Respongui les preguntes seguint I’ordre numeric del qiiestionari. No alteri en cap moment

1"ordre si no s” indica el contrari.

2. Al llarg del gitestionari trobara instruccions especifiques que l’informaran sobre quines
preguntes ha de respondre i com ha de fer-ho. Les reconeixera facilment perque estan escrites entre

paréntesis, amb una lletra més petita que la que presenta la resta del gliestionari.

3. Algunes de les preguntes del qiiestionari sén obertes (vegi la pregunta 2 a tall d’exemple).
En aquest cas, haurd d’escriure la seva resposta a I'espai senyalat just després de la pregunta.

Procuri ser concis.

4. Altres preguntes ja contenen les possibles respostes (vegi la pregunta 30 a tall d’exemple).
Per tal de respondre-les, haurd d’escollir només una de les opcions i encerclar el numero que la

precedeix. (Exemple: @ 1 Si)

5. El qgiiestionari inclou també una série de preguntes (vegi la pregunta 3 a tall d’exemple) que
haura de respondre per cadascun/na dels / de les treballadors/res estrangers/res que estiguin
treballant actualment a 1'empresa. Per tal de poder fer-ho, les respostes s’anotaran en una TAULA
que s'ha dissenyat especificament, la qual trobara al final del qiiestionari. Al llarg de les preguntes,
aniran apareixent instruccions que I'indicaran quan ha d utilitzar-la. La taula consta de 20 files,
numerades des de U1 fins al 20. Faci servir una fila per cada treballador/ra estranger/ra i respongui
les preguntes de manera individualitzada. A tall d’exemple, si la seva empresa té dos
treballadors/res estrangers/res, en Mohamed i en Bakalilu, només haura d’omplir les dues primeres
files de la taula: la fila namero 1 correspondra a les respostes d’en Mohamed i la nimero 2 a les

respostes d‘en Bakalilu.

6. En el marge dret de cadascuna de les pagines observara que apareixen uns petits quadres

numerats, com aquests: (UL Si us plau, deixi’ls sempre en blanc.




A. Fitxa técnica

EMPRESA:

Numero de qiiestionari: 000

ADRECA DE L'EMPRESA:

MUNICIPI:

SECTOR:

ACTIVITAT:

BRANCA:

PRODUCTE/SERVEI QUE REALITZA:

TIPUS D'EMPRESA: 1. Multinacional
2. Nacional

NOMBRE DE TREBALLADORS/RES:

Homes:
PDones:

B. Dades sociodemografiques dels / de les treballadors/res estrangers/res

P1 Quants/tes treballadors/res estrangers/res treballen a 'empresa?

ATENCIO!

(Des de 1a pregunta P2 fins a la pregunta P15 ha de respondre per cadascun/na dels / de lej
treballadors/res estrangers/res que actualment treballin a la seva empresa. Anoti les seve
respostes a la TAULA P2-P15 que li adjuntem al final del gitestionari)

(1-3)
vor O@

vor U (5-6)

ve3 0000 (7-10

vo+« (1 (11-12)

vos U0 (13-14)

vos UOO (15-17)

vor 0ag)

vos 0000 (19-22)
voe IO0I0 (23-26)

vi 000 @7-29)



P2 Quin és el sexe dels / de les treballadors/res estrangers/res? (Respongui a fa TAULA |
P2- P15. No és necessari que escrigui la resposta, només ¢l namero -1, si és home, o2, si és dona- ala V21-v26

taula, utilitzant una fila per cadascun/na dels / de les treballadors/res estrangers/res) OOCICICET 30-35)
1. Home :
2. Dona

P3 Quin és el pais d"origen de cadascun/na dels / de les treballadors/res V3l- V36

estrangers/res (Respongui a la TAULA P2-P15) aoonooOn0oo.
(36-47)

P4 Quina és 1'edat aproximada de cadascun/na dels / de les treballadors/res
estrangers/res (Respongui a la TAULA P2-P15. No ¢és necessart que escrigui la resposta, anoti V4L V4G
només el numero -1,2,3,4 0 5- a la taula) QOIS (a8-53)
1. Entre 16125 anys
Entre 26 1 35 anys
Entre 361 45 anys
Entre 461 55 anys
Més de 55 anys

o

PS5 Quin és el nivell d estudis aproximat de cadascun/na dels / de les treballadors/res
estrangers/res? (Respongui a la TAULA P2-P15. No és necessari que escrigui la resposta, anoti L VSI- VS
només el namero -1,2,3,4 o 5- a la taula) O (sa-59)
1. Sense estudis '
2. Estudis basics o primaris
3. Estudis mitjans o formacié professional
4. Estudis superiors
5. Formaci6 ocupacional

P6 Quant temps fa que treballa a I'empresa cadascun/na dels / de les treballadors/res
estrangers/res? (Respongui a la TAULA P2-P15. No és necessari que escrigui la resposta, anoti V6.1- V6.6
només el nimero -1,2,3,4,5 o 6- a la taula) PO R 60-69)
Menys de 3 mesos
Entre 3 mesos 1 6 mesos
Entre 6 mesos i | any
Entre 112 anys

Entre 2 1 3 anys

Meés de 3 anys

O h AW

P7 Quina llengua utilitza habitualment cadascun/na dels / de les treballadors/res
estrangers/res quan es dirigeixen als carrecs superiors jerarquics? (Respongui a fa ¥i.l- ¥76
TAULA P2-P15. No és necessari que escrigui la resposta, anoti només el namero -1,2,3 0 4- a la taula) OO0 ¢66-71)

1. Castella

2. Catala

3. No sap parlar ni el castella ni el catald. Es dirigeix als carrecs superiors

jerarquics a través d’intermediaris/aries
4. En qualsevol altra llengua.




C. Condicions laborals dels / de les treballadors/res estrangers/res

P8 Quin tipus de contracte té cadascun/na dels / de les treballadors/res estran-
gers/res? (Respongui a la TAULA P2-P15. No és necessari que escrigui la resposta, anoti només
el nimero -1,2,3,4,5,6,7 ¢ 8 - a la taula)

Indefinit a temps complet

Indefinit a temps parcial

Per a la realitzacié d'una obra o servei determinat

Eventual per circumstancies de la producci6

Interinitat

Per llangament de nova activitat

Sense contracte

. Altra modalitat (indiqueu quina a la TAULA P2-P15)

0N oL AW

P9 Quina és la categoria laboral de cadascun/na dels / de les treballadors/res
estrangers/res (Respongui a la TAULA P2-P13)

P16 Quin es, aproximadament, el salari brut percebut per cadascun/na dels / de les

treballadors/res estrangers/res? (Respongui a la TAULA P2-P15. No és necessari que escrigui
la resposta, anoti només ¢l nimero -1,2,3,4,50 6- a la taula)

Menys de 40.000 ptes. al mes

Més de 40.000 ptes. i menys de 70.000 ptes. al mes

Meés de 70.000 ptes. i menys de 100.000 ptes. al mes

Més de 100.000 ptes. i menys de 150.000 ptes. al mes

Més de 150.000 ptes. i menys de 250.000 ptes. al mes

Més de 250.000 ptes. al mes

AR

P11 De quantes hores és la jornada laboral setmanal de cadascun/na dels / de les
treballadors/res estrangers/res? (Respongui a la TAULA P2-P15)

P12 (Respongui aquesta pregunta només si la seva empresa t€ diferents torns de treball. En cas que
no n’hi hagin, passia 1a P13) Quin és el torn que realitza cadascun/na dels / de les
treballadors/res estrangers/res? (Respongui a la TAULA P2-P15. No €s necessari que
escrigui la resposta, anoti només el nimero -1,2,3,4,506- a la taula)

Torn de dia

Torn de tarda

Torn de nit

Torns alterns

Torn de cap de setmana

Tomns successius

kW=

P13 Quantes hores extres setmanals fa cadascun/na dels / de les treballadors/res
estrangers/res? (Respongui a la TAULA P2-P15. No €s necessari que escrigui la resposta, anoti
només ¢l niimero -1,2,3,4 0 5- a la taula)

1. Menys de 4 hores

2. Més de 4 hores i menys de 8 hores

3. Més de 8 hores i menys de 12 hores

4, Més de 12 hores i menys de 16 hores

5. Més de 16 hores

V8.l - V..
n00000 7217

Vo.l- Vo6

DO0C00000000
(78-89)

Vgl - V106
00000 ©o-9s)

Vill- Filé

Dooo=C50000a
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Vi2.1- Vi2eé
000000 ¢108-113)

vi3.1.- Vi36.
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P14 Ha participat algun/na dels / de les treballadors/res estrangers/res en algun

curs de formacié ocupacional promogut per I'empresa? (Respongui a la TAULA P2-P15. VIl - VI4G

No és necessari que escrigui 1a resposta, anoti només el nimero -1,2 0 3- alataula)
1. Maij
2. Enun curs
3. En més d'un curs

Pi5 Els / les treballadors/res estrangers/res han experimentat un canvi de catcgoria:

professional en sentit ascendent al llarg de la seva estada a l'empresa? (Respongui
a la TAULA P2-P15. No és necessari que escrigui la resposta, anoti nomeés el nimero -1o2-ala

taula)
1. Si
2. No
ATENCIO!

(A partir d"ara, totes les preguntes afecten el conjunt de treballadors/res estrangers/res que
treballen a I'empresa, per la qual cosa ja no s"han de respondre a la TAULA. Encercli el
niimero de la resposta adequada)

D. Comparacié de les condicions laborals dels / de les treballadors/res

estrangers/res extracomunitaris/taries amb les dels / de les autdctons/nes.

ATENCIO!

(Totes les preguntes d'aquest bloc, des de 1a P16 fins a la P21, s"han de respondre només sia la
seva empresa hi treballa algun/na estranger/ra extracomunitari/taria, és a dir, procedent de
qualsevol pafs que no pertanyi a la Unié Europea -com per exemple: Marroc, [ndia, Polonia,
Perti....-. En cas que no n’hi hagi cap a la seva empresa, deixi aquestes preguntes en blanci
passi a la pregunta P22)

P16 Hi ha diferéncies entre els / les treballadors/res estrangers/res extracomuni-
taris/taries i els / les autdctons/nes d una mateixa categoria laboral, pel que fa a
ingressos? (Sius plau, encercli només una de les respostes)

1. Si, els / les autdctons/nes cobren menys en els complements, plus...

2. Si, els / les extracomunitaris/taries cobren menys en els complements,plus... -

3. Si, els / les autoctons/nes cobren menys en les hores extres

4. Si, els / les extracomunitaris/taries cobren menys en les hores extres

5. Si, els / les autoctons/nes cobren menys tant en els complements i plus
com en les hores extres.

6. Si, els / les extracomunitaris/taries cobren menys tant en els complements i
plus com en les hores extres

7. No hi ha diferéncics d'ingressos entre aufdctons/nes i extracomunitaris/iaries

Observacions (Si voi afegir algun comentari o aclaracid, pot fer-ho a
continuacié}:

Q00000 a20-125)

Vis.i. - Vise.

© OO0 aze-131

Vi6.1 V6.2
Oazy [Tasy



P17 Hi ha diferéncies entre els / les treballadors/res estrangers/res extracomuni-
taris/aries i els / les treballadors/res autoctons/nes d 'una mateixa categoria laboral, vize  VI7.2
pel que fa a la jornada laboral? (Si us plau, encercli només una de les respostes) Oaze O3

Si, els / les autdctons/nes realitzen major jornada retribuida

Si, els / les extracomunitaris/taries realitzen major jornada retribuida

Si, els / les autdctons/nes realitzen major jornada no retribuida

Si, els / les extracomunitaris/taries realitzen major jornada no retribuida
Si, els / les autdctons/nes realitzen major jornada retribuida i major jornada
no retribuida

Si, els / les extracomunitaris/taries realitzen major jornada retribuida i

major jornada no retribuida

kRN

&

7. No hi ha diferéncies entre autdctons/nes i extracomunitaris/taries

Observacions (Si vol afegir algun comentari o aclaracio , pot fer-ho a
continuacié):

P18 Hi ha diferéncies entre els / Ies treballadors/res estrangers/res extracomuni- |
taris/taries i els / les treballadors/res autdctons/nes d 'una mateixa categoria laboral; vis.i Vi8.2
pel que fa a la distribucié de les tasques? (Si us plau, encercli només una de les respostes) 00 36-137 U (138)

Si, els/ les autdctons/nes realitzen les tasques més repetitives

. Si, els/ les extracomunitaris/taries realitzen les tasques més repetitives

. Si, els/les autdctons/nes realitzen les tasques més arriscades

. Si, els/ les extracomunitaris/taries realitzen les tasques més arriscades

. Si, els/ les autdctons/nes realitzen les tasques més desagradables

. Si, els/ les extracomunitaris/taries realitzen les tasques més desagradables

. Si, els/ les autdctons/nes realitzen les tasques més repetitives, arriscades i
desagradables

. Si, els/ les extracomunitaris/taries realitzen les tasques més repetitives,

arriscades i desagradables

I R I

=]

10. No hi ha diferéncies en el repartiment entre qutdctons/nes i
extracomunitaris/taries

Observacions (Si vol afegir algun comentari o aclaracié, pot fer-ho a
continuacio):

P19 (Respongui aquesta pregunta només si la seva empresa té diferents torns de treball. En cas que no,
passi a la P20) Hi ha diferéncies entre els / les treballadors/res estrangers/res extra-
comunitaris/taries i els / les treballadors/res autéctons/nes d una mateixa categoria
laboral pel que fa a la distribucié dels torns de treball o dels horaris de treball? vig.l ¥19.2
(Marqui més d’una resposta si és necessari) 000 39-1a0) 5 (141)




PN O RN

Si, els / les autdctons/nes treballen més en el torn de dia

Si, els / les extracomunitaris/taries treballen més en el torn de dia

Si, els / les autoéctons/nes treballen més en el torn de tarda

Si, els / les extracomunitaris/taries treballen més en el torn de tarda

Si, els / les autoctons/nes treballen més en el torn de nit

Si, els / les extracomunitaris/taries treballen més en el torn de nit

Si, els / les autéctons/nes treballen més en el torn de cap de setmana

. Si, els / les extracomunitaris/taries treballen més en el torn de cap de setmana

10 Si, els / les autoctons/nes treballen més en cls torns successius
11. Si, els / les exiracomunitaris/iaries treballen més en els torns successius

12. No hi ha diferéncies entre autéctons/nes i extracomunitaris/taries

Observacions (Si vol afegir algun comentari o aclaracid, pot fer-ho a
continuacié}:

P20 Hi ha diferéncies entre els / les treballadors/res estrangers/res extracomuni-
taris/arics i els / les treballadors/res autdctons/nes d una mateixa categoria laboral
pel que fa a la distribucié de les hores extres? (Sius plau, encercli només una de les

respostes)

I.
2.
3.

Si, als / a les autoctons/nes se’ls ofereixen menys hores extres
Si, als / a les extracomunitaris/taries sc’ls ofercixen menys hores extres
No hi ha diferéncies entre qutdctons/nes i extracomunitaris/taries

Observacions (Si vol afegir algun comentari o aclaracié, pot fer-ho a
continuacid):

P21 Hi ha diferéncies entre els / Ies treballadors/res estrangers/res extracomunita-
vis/taries i els / les treballadors/res autdctons/nes d una mateixa categoria laboral
pel que fa als desplagaments per motius de treball? (Marqui més d’una resposta si €s

necessari}

A e

Si, els / les autdctons/nes es desplacen més fora de la localitat

Si, els / les extracomunitaris/taries es desplacen meés fora de la localitat
Si, els / les autdctons/nes es desplacen més fora de la provincia

Si, els / les extracomunitaris/taries es desplacen més fora de la provincia
Si, els / les autoctons/nes es desplacen més fora de Catalunya

Si, els / les extracomunitaris/taries es desplacen més fora de Catalunya

No hi ha diferéncies entre autéctons/nes 1 extracomunilaris/taries

Observacions (Si vol afegir algun comentari o aclaracid, pot fer-ho a
continuacid}:

¥20.1 r20.2
D4y O agamn

vart r21.2

G0 (144-145) ] (146)



E Comparacié de les condicions laborals dels / de les treballadors/res

estrangers/res comunitaris/taries amb les dels / de les autoctons/nes

ATENCIO!
(Totes les preguntes d’aquest bloc, des de la P22 fins a la P27, s’han de respondre nemés si

a la seva empresa hi treballa algun/na estranger/ra comunitari/taria, és a dir, procedent de
qualsevol pais que pertanyi a la Unié Europea -com per exemple: Franga, Regne Unit, Ale-
manya, Holanda...- En cas que no n’hi hagi cap, deixi aquestes preguntes en blanc i passi

a la pregunta P22)

P22 Hi ha diferéncies entre els / les treballadors/res estrangers/res comunitaris/taries
i els autdctons/nes d una mateixa categoria laboral pel que fa als ingressos? (Si us plau,

encercli només una de les respostes)

P23 Hi ha diferéncies entre els / les treballadors/res estrangers/res comunitaris/taries
i els / les treballadors/res autoctons/nes d una mateixa categoria laboral, pel que faa
la jornada laboral (Si us plau, encercli només una de les respostes)

(150)

. Si, els / les autdctons/nes cobren menys en els complements, plus...

. Si, els / les comunitaris/taries cobren menys en els complements,plus...

. Si, els / les autéctons/nes cobren menys en les hores extres

. Si, els / les comunitaris/taries cobren menys en les hores extres

. Si, els / les autoctons/nes cobren menys tant en els complements i plus
com en les hores extres. :

. Si, els / les comunitaris/taries cobren menys tant en els complements i

plus com en les hores extres

[~ VS I N SN

(=)

7. No hi ha diferéncies d’ingresos entre autdctons/nes i comunitaris/taries

Observacions (Si vol afegir algun comentari o aclaracié , pot fer-ho a
continuacié):

Si, els / les autdctons/nes realitzen major jornada retribuida

Si, els / les comunitaris/taries realitzen major jornada retribuida

Si, els / les autoctons/nes realitzen major jornada no retribuida

Si, els / les comunitaris/taries realitzen major jornada no retribuida

Si, els / les autoctons/nes realitzen major jornada retribuida i major jornada
no retribuida

Si, els / les comunitaris/taries realitzen major jornada retribuida i

major jornada no retribuida

DR N

&

7. No hi ha diferéncies entre qutdctons/nes i comunitaris/taries

Observacions (Si vol afegir algun comentari o aclaracio , pot fer-ho a
continuacio):

¥22.4

V222

Oaany Oq4d)
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¥23.2
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P24 Hi ha diferéncies entre els / les treballadors/res estrangers/res comunitaris/taries

i els / les treballadors/res autdctons/nes d 'una mateixa categoria laboral pel que fa

a la distribucio6 de les tasques? (Si us plau, encercli només una de les respostes)

Si,
S,

o kWD
%,

. Si,

els / les autoctons/nes realitzen les tasques més repetitives

els / les comunitaris/taries realitzen les tasques més repetitives

els / les qutoctons/nes realitzen les tasques més arriscades

els / les comunitaris/taries realitzen les tasques més arriscades

els / les autoctons/nes realitzen les tasques més desagradables

els / les comunitaris/taries realitzen les tasques més desagradables

els / les autdctons/nes realitzen les tasques més repetitives, arriscades y

desagradables

8. Si,

els / les comunitaris/taries realitzen les tasques més repetitives,

arriscades i desagradables

10. No hi ha diferéncies en el repartiment entre aqutdcions/nes
comunitaris/taries

P25 (Respongui aquesta pregunta només si la seva empresa té diferents torns de treball. En cas que no,
passia la P26 Hi ha diferéncies entre els / les treballadors/res estrangers/res comuni-
taris/taries i els / les trebaliadors/res autoctons/nes d 'una mateixa categoria laboral
pel que fa a la distribucié dels torns de treball o dels horaris de treball? (Marqui més

Observacions (Si vol afegir algun comentari o aclaracié, pot fer-ho
a continuacio):

d’una resposta si és necessari)

Eadbe AN i

10 Si,

Si, els / les autoctons/nes treballen més en el torn de dia

Si, els / les comunitaris/taries treballen més en el torn de dia

Si, els / les autdctons/nes treballen més en el torn de tarda

Si, els / les comunitaris/taries treballen més en el torn de tarda

Si, els / les autoctons/nes treballen més en el torn de nit

Si, els / les comunitaris/taries treballen més en el torn de nit

Si, els / les autoctons/nes treballen més en el torn de cap de setmana

. Si, els / les comunitaris/taries treballen més en el torn de cap de setmana

els / les autdctons/nes treballen més en els torns successius

11. Si, els / les comunitaris/taries treballen més en els torns successius

12. No hi ha diferéncies entre qutdctons/nes 1 comunitaris/taries

Observacions (Si vol afegir algun comentari o aclaracid, pot fer-ho
a continuacio):

V24,1 V24.2
L'_]D (151-152y T1qs3

Vas.l 1252
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P26 ;Hi ha diferéncies entre els / les treballadors/res estrangers/res comunita-
ris/taries i els / les treballadors/res autdctons/nes d 'una mateixa categoria laboral
pel que fa a la distribucié de les hores extres? (Si us plau, encercli només una de les
respostes)

1. Si, als / a les autéctons/nes se’ls ofereixen menys hores extres
2. Si, als / a les comunitaris/taries se’ls ofereixen menys hores extres
3. No hi ha diferéncies entre autdctons/nes i comunitaris/taries

Observacions (Si vol afegir algun comentari o aclaracié, pot fer-ho a
continuacio):

P27 ;Hi ha diferéncies entre els / les treballadors/res estrangers/res comunita-
ris/taries i els / les treballadors/res autdctons/nes d 'una mateixa categoria laboral
pel que fa als desplacaments per motius de treball? (Marqui més d"una resposta si ¢s
necessari)

Si, els / les autoctons/nes es desplacen més fora de la localitat

Si, els / les comunitaris/taries es desplacen més fora de la localitat
Si, els / les autoctons/nes es desplacen més fora de la provincia

Si, els / les comunitaris/taries es desplacen més fora de la provincia
Si, els / les autoctons/nes es desplacen més fora de Catalunya

Si, els / les comunitaris/taries es desplacen més fora de Catalunya

N kb=

No hi ha diferéncies entre autdctons/nes i comunitaris/taries

Observacions (Si vol afegir algun comentari o aclaracié, pot fer-ho a
continuacié):

F. Comparacié de les condicions laborals dels / de les treballadors/res
estrangers/res en general amb les dels / de les autoctons/nes

ATENCIO!
(Totes les preguntes d"aquest bloc, des de Ia P22 fins a la P27, s’han de respondre tenint en
compte el conjunt dels / de les treballadors/ves estrangers/res que treballen a Uempresa,

P28 (Aquesta pregunta s'ha de respondre Gnicament si a la seva empresa hi ha treballadors/res sense
contracte de treball. Si no és aixi, passi a la pregunta P30) Compta 1’'empresa amb algun tipus
d’asseguranca privada (sanitaria, d“accidents laborals...) per als / a les treballa-
dors/res sense contracte -siguin estrangers/res o no-?

¥26.1 ¥26.2
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I.Si De quin tipus?

3. No (Passeu a la pregunta P30)

P29 Hi ha diferéncies pel que fa a ka cobertura d’aquesta asseguranga, en
funcié de si es tracta de treballadors/res estrangers/res o autoctons/nes?

I. Si  Quines sén?

2. No

P30 Reben informacié els / les treballadors/res estrangers/res sobre nous llocs de
treball o sobre places vacants dins de 'empresa?

I. Si

2. No

P31 Reben informacié els / les treballadors/res estrangers/res sobre cursos de
reciclatge promoguts per I'empresa?

1. St

2. No

P32 En termes generals, participen els / les treballadors/res estrangers/res en els
V322

cursos de formacio que promou l'empresa?
1. Si
2. No Si és que no, per quins motius?

P33 Té constancia d algun tipus de tracte diferéncial entre treballadors/res
estrangers/res i treballadors/res autdctons/nes en les sol.licituds d ascens de
categoria profesional?

1. Si  Descrigui-ho breument

2. No

P34 Té constancia d algun tipus de tracte diferéncial entre aspirants estrangers/res
i aspirants autdctons/nes en les sollicituds d"accés a un lloc de treball?

1. Si  Descrigui-ho breument

2. No

V29.1 129.2
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P35 Hi ha diferéncies entre els / les treballadors/res estrangers/res i els / les treballa
dors/res autdctons/nes en relacié a altres aspectes que no hagin estat comentants
anteriorment (sindicacid, seguretat social, ....) ?

1.Si Descrigui-les breument

2. No

G. Altres dades rellevants de 'empresa

P36 Hi ha hagut alguna reestructuracié de plantilla des de 1992 fins ara?
1. Si (Passi a la pregunta P37)
2. No (Passi a la pregunta P38)

P37 Quants/tes treballadors/res van perdre el seu lloc de treball degut a la
mencionada reestructuracié?
Autoctons/nes:
Estrangers/res:

P38 Durant el darrer any, ha abandonat voluntariament I’empresa algun/na
treballador/ra estranger/ra?
1. Si :Quants/tes?
2. No

P39 Imparteix directament 1’empresa cursos de reciclatge per als / a les
treballadors/res?

I. S8i

2. No

P40 Promou I"'empresa que la seva plantilla assisteixi a cursos de reciclatge
impartits per altres institucions (INEM, Ajuntaments...)?

1. Si

2. No

P4] Hi ha altres empreses, al voltant de la vostra, subcontractades o similars?
1. Si (Passiala pregunta P42)
2. No (Fi del giiestionari)

P42 Hi ha treballadors/res estrangers/res en alguna d aquestes empreses?
1. Si (Passia la pregunta P43)
2. No (Fi del qiestionari)

P43 Si hi ha treballadors/res estrangers/res, indiqui el nom de Fempresa, la
seva adreca, el sector i el nombre de treballadors/res

V35t ¥35.2
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I%empresa

NOM:
ADRECA:
SECTOR:
NUMERO TOTAL DE TREBALLADORS/RES:

NOMBRE DE TREBALLADORS/RES ESTRANGERS/RES:

2%empresa

NOM:
ADRECA:
SECTOR:
NOMBRE TOTAL DE TREBALLADORS/RES:

NOMBRE DE TREBALLADORS/RES ESTRANGERS/RES:

3%empresa

NOM:
ADRECA:
SECTOR:
NOMBRE TOTAL DE TREBALLADORS/RES:

NOMBRE DE TREBALLADORS/RES ESTRANGERS/RES:

(En cas que aquestes empreses tinguin treballadors/res estrangers/res en la seva plantilla,
haura de respondre un qiiestionari per cadascuna)

ATENCIO!
Un cop hagi acabat el qiiestionari, envii'l per correu a la segiient adrega:
José Maria Ginés
Unién Comarcal CCOO Baix Llobregat
Ctra. Esplugues, 68
08940 CORNELLA

No oblidi grapar el full de Ia taula amb la resta del qiiestionari, a fi que no s’extravii
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ANNEX II



Guion de entrevista para
trabajadores/as extranjeros/as

(Para empresas con trabajadores extranjeros
sOlo extracomunitarios o s6lo

comunitarios / no comunitarios del Primer
Mundo)

ESTUDIO SOBRE
“LA SITUACION LABORAL DE LOS/AS
TRABAJADORES/AS EXTRANJEROS/AS
EN EL LUGAR DE TRABAJO

EN EL BAIX LLOBREGAT”

FUNDACIO JAUME BOFILL

CEDIME - UAB - Carlota Solé



Tipo de extranjeros/as
que hay en la empresa:

A. Ficha de datos sociodemogrdficos del entrevistado/a:

Pseuddnimo:;

1. Sexo:

2. Pais de origen:

3. Edad:

4, Nivel de estudios:

5. Arfio de llegada a Espaiia:

6. Idiomas que entiende, habla y escribe:

B. Ficha de datos sobre las condiciones de trabajo del entrevistado/a:

7. Aiio de entrada en la empresa:

8. Tipo de contrato

9. Tipo de permiso de trabajo (si es pertinente):

10. Categoria laboral:

11. Trayectoria seguida en la empresa en cuanto a promocién:
{cambio de actividad, cambio de categoria...)

12. Salario bruto percibido:

13. Jornada laboral:

14. Turno que realiza:

15. Namero de horas exiras semanales:

Para aquellos/as entrevistados/as que no cuenten con homoélogos/as extranjeros/as en su misma categoria
laboral para poder comparar ambas situaciones, deberén eliminarse las preguntas 15.1., 16.1,, 17.1, 18.1,
191y 20.1

C. Comparacion de las condiciones laborales del entrevistado/a y del resto de
los/as trabajadores/as extranjeros/as con las de los/as autéctonos/as

16.1. ;Percibe el entrevistado/a la misma cantidad de ingresos que los/as trabajadores/as

autdctonos/as de su misma categoria laboral o, por el contrario, existen diferencias?
.Describir las diferencias
.Posibles causas de las diferencias
Introducir la dimensién de género si es pertinente
.Valoracion de las diferencias

(%)




16.2. ;Perciben otros/as trabajadores/as extranjeros/as de la empresa una cantidad de ingresos
distinta a la de sus homdlogos/as autéctonos/as?

.Describir las diferencias

.Posibles causas de las diferencias

UIntroducir la dimensidn de género si es pertinente

.Valoracién de las diferencias

17.1. ;Realiza e] entrevistado/a el mismo tipo de tareas que los/as trabajadores/as autoctonos/as de

su misma categoria laboral o, por el contrario, existen diferencias en la distribucién de tareas?
Describir las tareas
Posibles causas de las diferencias: criterios distribucion tareas
Introducir la dimensidn de género si es pertinente
.Valoracion de las diferencias

17.2. ;Experimentan otros/as trabajadores/as extranjeros/as de la empresa diferencias en lo que

concierne a la distribucién de tareas respecto a sus homdélogos/as autdctonos/as?
.Describir las diferencias
Posibles causas de las mismas
ntroducir la dimensién de género si es pertinente
.Valoracién de las diferencias

18.1. ;Tiene el entrevistado/a la misma jornada laboral que los/as trabajadores/as autéctonos/as de

su misma categoria laboral o, por el contrario, es distinta?
.Describir las diferencias
.Posibles causas de las diferencias: criterios de adjudicacién de las jornadas laborales
UIntroducir la dimensidn de género si es pertinente
Valoracion de las diferencias

18.2. ; Tienen otros/as trabajadores/as extranjeros/as de la empresa una jornada laboral distinta a la

de sus homologos/as autdctonos/as?
Describir las diferencias
.Posibles causas de las mismas
UIntroducir la dimension de género si es pertinente
.Valoracién de las diferencias

19.1. ; Tiene el entrevistado/a el mismo turno de trabajo que los/as trabajadores/as autéctonos/as de

su misma categoria laboral o, por ¢l contrario, es distinto?
.Describir las diferencias
.Posibles causas de las diferencias: criterios de adjudicacion de los turnos de trabajo
Introducir 1a dimensién de género si es pertinente
Valoraci6n de las diferencias

19.2. ; Tienen otros/as trabajadores/as extranjeros/as de la empresa un turno de trabajo distinto al de

sus homologos/as autdctonos/as?
.Describir las diferencias
.Posibles causas de las mismas
JIntroducir la dimension de género si es pertinente
.Valoracidn de las diferencias

20.1. ;Realiza el entrevistado/a las mismas horas extras que los/as trabajadores/as autéctonos/as de
su misma categoria laboral o, por el contrario, existen diferencias?

.Describir las diferencias
Posibles causas de las diferencias: criterios de adjudicacidn de las horas extras

Introducir la dimensién de género si es pertinente



.Valoracién de las diferencias

20.2. ;Realizan otros/as trabajadores/as extranjeros/as de la empresa més o menos horas extras que
sus homologos/as autoctonos/as?

.Describir las diferencias

JLosibles causas de las mismas

Introducir la dimensién de género si es pertinente

Valoracién de las diferencias

21.1. En el caso de que el entrevistado tenga que desplazarse por motivos de trabajo, ;realiza el
entrevistado/a los mismos desplazamientos que los/as trabajadores/as autdctonos/as de su misma
categoria laboral o, por el contrario, existen diferencias?

.Describir las diferencias

Ver cuales son los criterios de atribucion de los desplazamientos

.Posibles causas de las diferencias.

JIntroducir la dimensidn de género si es pertinente

.Valoracidn de las diferencias por parte del entrevistado/a

21.2. ;Existen otros/as trabajadores/as extranjeros/as de la empresa que no realicen los mismos
desplazamientos por motivos de trabajo que sus homologos/as autdctonos/as?

.Describir las diferencias

Posibles causas de las mismas

Jutroducir ta dimensién de género si es pertinente

Valoracién de las diferencias

22.1. En el caso de que el entrevistado haya hecho en alguna ocasién una solicitud de ascenso de
categoria profesional ;recibio el mismo trato que los/as trabajadores/as autoctonos/as o, por el

contrario, recibié un trato distinto?
.Describir las diferencias
.Posibles causas de las diferencias: criterios de concesidn de un ascenso
UIntroducir la dimension de género si es pertinente
Valoracién de las diferencias

22.2. ;Han recibido otros/as trabajadores/as extranjeros/as de la empresa, habiendo solicitado un

ascenso, un trato distinto al de sus homélogos/as autéctonos/as?
Describir las diferencias
Posibles causas de las mismas
UIntreducir la dimensién de género si es pertinente
Valoracidn de las diferencias

23. En el caso de que la empresa cuente con algiin tipo de seguro privado para los/as trabajadores/as
creciben el mismo tipo de cobertura los/as trabajadores/as extranjeros/as que los/as autdctonos o,
por el contrario, existen diferencias en la cobertura del seguro -accidentes y enfermedades, solo
accidentes...-?

.Describir las diferencias

.Posibles causas de las difcrencias: criterios de decision de tipo de cobertura

Introducir la dimensién de género si es pertinente
.Valoracién de las diferencias

24. ;Reciben la misma informacion los/as trabajadores/as extranjeros y los autdctonosfas sobre
nucvos puestos de trabajo o plazas vacanles dentro de la empresa; o, por el contrario, existen
diferencias?

Describir las diferencias

Ver cdmo se canaliza la informacidn
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Posibles causas de las diferencias.
JIntroducir la dimension de género si es pertinente
.Valoracion de las diferencias

25. ;Reciben la misma informacioén los/as trabajadores/as extranjeros/as y los autdctonos/as sobre

cursos de formacion o de reciclaje; o, por el contrario, existen diferencias?
.Describir las diferencias
.Ver cémo se canaliza [a informacion
.Posibles causas de las diferencias.
Introducir Ia dimensién de género si es pertinente
Valoracién de las diferencias

26. ;En términos generales, participan los/as trabajadores/as extranjeros/as en los cursos de

formacién que promueve la empresa?
.Si es que no, indagar los motivos

27. ;Se produce tipo de trato diferencial entre aspirantes extranjeros/as y aspirantes autéctonos/as en

las solicitudes de acceso a un empleo?
Describir las diferencias
Introducir la dimensién de género si es pertinente
.Valoracidn de las diferencias

28.1. ¢ El entrevistado/a recibe el mismo trato personal que los/as trabajadores/as autéctonos/as por

parte de sus superiores jerarquicos o, por el contrario, recibe un trato distinto?
-Describir las diferencias (control, relaciones personales fuera y dentro de la empresa -en el lugar de trabajo,
durante los descansos, comedores. . .-, actitudes xendfobas...)
.Posibles causas de las diferencias.
Jntroducir la dimensién de género si es pertinente
.Valoracidén de las diferencias

28.2. ;Otros/as trabajadores/as extranjerosfas de la empresa son tratados/as de manera distinta a la
de sus homoélogos/as autdctonos/as, por parte de los superiores jerarquicos -problemas de

comunicacién, diferencias culturales...-?
.Describir las diferencias
.Posibles causas de las mismas
JIntroducir Ia dimensién de género si es pertinente
.Valoracién de las diferencias

29. ;Con quién se relaciona habitualmente el entrevistado en la empresa?

.Distinguir el lugar de trabajo de los momentos de descanso
.En el caso de que sdlo se relacione con connacionales, indagar las razones

30. En el caso de que el entrevistado/a tenga personal subordinado a su cargo, ;existe alguna
diferencia entre los/as trabajadores/as extranjeros/as y los/as autéctonos/as en lo que concierne a:
-actitudes en ¢l trabajo
-aptitudes personales
-eficacia

31. Existen diferencias entre extranjeros/as y autdctonos/as que no hayan sido comentadas
anteriormente?



Describir las diferencias

.Posibles causas de las diferencias.

Untroducir la dimension de género si es pertinente
Valoracién de las diferencias

32.1. Valoracion general de la situacién del entrevistado/a en la empresa respecto a los/as
trabajadores/as autdctonos/as de su misma categoria laboral.

32.2. Valoracion general de la situacién de los/as trabajadores/as extranjeros/as que trabajan en la
empresa respecto a los/as trabajadores/as autoctonos/as.



Guion de entrevista para
trabajadores/as extranjeros/as

(Para empresas con trabajadores extranjeros
extracomunitarios y comunitarios / no
comunitarios del Primer Mundo)

ESTUDIO SOBRE
“LA SITUACION LABORAL DE LOS/AS
TRABAJADORES/AS EXTRANJEROS/AS
EN EL LUGAR DE TRABAJO

EN EL BAIX LLOBREGAT”

FUNDACIO JAUME BOFILL

CEDIME - UAB - Carlota Solé



Tipo de extranjeros/as
que hay en la empresa:

A. Ficha de datos sociodemogrdficos del entrevistado/a:

Pseuddénimo:

1. Sexo:

2. Pais de origen:

3. Edad:

4. Nivel de estudios:

S. Afio de llegada a Espafia:

6. Idiomas que entiende, habla y escribe:

B. Ficha de datos sobre las condiciones de trabajo del entrevistado/a:

7. Afio de entrada en la empresa:

8. Tipo de contrato

9. Tipo de permiso de trabajo (si es pertinente):

10. Categoria laboral

11. Trayectoria seguida en la empresa en cuanto a promocién:
(cambio de actividad, cambio de categoria...)

12. Salario bruto percibido:

13. Jornada laboral:

14, Turno que realiza:

15. Niamero de horas extras semanalcs:

*Las preguntas del bloque C estan redactadas pensando en un entrevistado/a que sea un trabajador/a
extranjerofa extracomunitario/a. En el caso de que se trate de un entrevistado/a que sea un trabajador/a
extranjero/a comunitario/a ¢ no comunitario/a dei Primer Mundo, deberan hacerse los siguientes cambios:
-donde aparece “comunitarios/as y no comunitariosias del Primer Mundo® reemplazar por
“extracomunitarios/as”
-donde aparece “extracomunitarios/as’; reemplazar por “comuniiarios/as -y no comunitarios/as def
Primer Mundo”

"Para aquellos/as entrevistados/as que no cuenten con homdiogos/as extranjeros/as en su misma categoria
laboral para poder comparar ambas situaciones, deberan eliminarse las preguntas 15.1., 16.1., 17.1, 18.1,
19.1y 20.1

C. Comparacion de las condiciones laborales del entrevistado/a y del resto de
los/as trabajadores/as extranjeros/as extracomunitarios/as con las de los/as
autoctonos/as y con las de los/as extranjeros/as comnnitarios/as o no
comunitarios/as del Primer Mundo

L)




16.1. ;Percibe el entrevistado/a la misma cantidad de ingresos que los/as trabajadores/as
autoctonos/as de su misma categoria laboral o, por el contrario, existen diferencias? ;Y respecto a
los/as trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as ¥y no comunitarios/as del Primer Mundo?

.Describir las diferencias

-Posibles causas de las diferencias

Introducir la dimensién de género si es pertinente

.Valoracién de las diferencias

16.2. ;Perciben ofros/as trabajadores/as exiranjeros/as extracomunitarios/as de la empresa una
cantidad de ingresos distinta a la de sus homoélogos/as autdctonos/as? ;Y los/as trabajadores/as
extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

.Describir las diferencias

.Posibles causas de las diferencias

Introducir la dimensién de género si es pertinente

-Valoracién de las diferencias

17.1. ;Realiza el entrevistado/a el mismo tipo de tareas que los/as trabajadores/as autdctonos/as de
su misma categoria laboral o, por el contrario, existen diferencias en la distribucion de las tareas?
¢ Y respecto a los/as trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer

Mundo?
.Describir las tareas
-Posibles causas de las diferencias: criterios distribucién de las tareas
Introducir la dimensién de género si es pertinente
.Valoracién de las diferencias

17.2. jExperimentan otros/as trabajadores/as extranjeros/as extracomunitarios/as de la empresa que
diferencias en lo que concieme a la distribucion de tareas respecto a sus homologos/as
autoctonos/as? ;Y los/as trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as Yy no comunitarios/as del
Primer Mundo?

.Describir las diferencias

-Posibles causas de las mismas

Introducir la dimensi6n de género si es pertinente

-Valoracién de las diferencias

18.1. ;Tiene el entrevistado/a la misma jornada laboral que los/as trabajadores/as autdctonos/as de
su misma categoria laboral o, por el contrario, es distinta? {Y respecto a los/as trabajadores/as
extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

.Describir las diferencias

-Posibles causas de las diferencias: criterios de adjudicacién de las jornadas

Jntroducir la dimensién de género si es pertinente

-Valoracién de las diferencias por parte del entrevistado/a

18.2. ; Tienen otros/as trabajadores/as extranjeros/as extracomunitarios/as de Ia empresa una jornada
laboral distinta a Ia de sus homélogos/as autéctonos/as? (Y los/as trabajadores/as extranjeros/as
comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

Describir Jas diferencias

.Posibles causas de las mismas

Antroducir la dimensi6n de género si es pertinente
-Valoracién de las diferencias por parte del entrevistado/a

19.1. ; Tiene el entrevistado/a el mismo turno de trabajo que los/as trabajadores/as autéctonos/as de
su misma categoria laboral o, por el contrario, es distinto? (Y respecto a los/as trabajadores/as

extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?
-Describir las diferencias
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-Posibles causas de las diferencias: criterios de adjudicacién de los turnos de trabajo
Introducir la dimensién de género si es pertinente
-Valoracién de las diferencias por parte del entrevistado/a

19.2. ; Tienen otros/as trabajadores/as extranjeros/as extracomunitarios/as de la empresa un turno de
trabajo distinto al de sus homélogos/as autéctonos/as? ;Y los/as trabajadores/as extranjeros/as
comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

.Describir las diferencias

Posibles causas de las mismas

Introducir la dimension de género si es pertinente
.Valoracién de las diferencias por parte del entrevistado/a

20.1. ;jRealiza el entrevistado/a las mismas horas extras que los/as trabajadores/as autéctonos/as de
su misma categoria laboral o, por el contrario, existen diferencias? (Y respecto a los/as
trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

.Describir las diferencias

Ver cudles son los criterios de adjudicacién de las horas extras -ver si se trata o no de una opcidn personal-

Posibles causas de las diferencias.

Introducir la dimension de género si es pertinente

Valoracién de las diferencias por parte del entrevistado/a

20.2. ;Realizan otros/as trabajadores/as extranjeros/as extracomunitarios/as de la empresa mas o
menos horas extras que sus homdlogos/as autéctonos/as? ;Y los/as trabajadores/as extranjeros/as
comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

.Describir las diferencias

.Posibles causas de las mismas

JIntroducir la dimensién de género si es pertinente
.Valoracién de las diferencias por parte del entrevistado/a

21.1. En el caso de que el entrevistado tenga que desplazarse por motivos de trabajo, jrealiza el
entrevistado/a los mismos desplazamientos que los/as trabajadores/as autdctonos/as de su misma
categoria laboral o, por el contrario, existen diferencias? ;Y respecto a los/as trabajadores/as

extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

.Describir las diferencias
-Posibles causas de las diferencias: criterios de atribucion de los desplazamientos

Introducir la dimensién de género si es pertinente
.Valoracidn de las diferencias por parte del entrevistado/a

21.2. ;Existen otros/as trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as de la empresa que no realicen
los mismos desplazamientos por motivos de trabajo que sus homélogos/as autdctonos/as? .Y los/as
trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

.Describir las diferencias

.Posibles causas de las mismas

JIntroducir la dimension de género si es pertinente

.Valoracion de las diferencias

22.1. En el caso de que el entrevistado haya hecho en alguna ocasion una solicitud de ascenso de
categoria profesional jrecibid el mismo trato que los/as trabajadores/as autéctonos/as o, por el
contrario, recibié un trato distinto? ;Y respecto a los/as trabajadores/as extranjeros/as
comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

Deseribir las Jiferencias

.Posibles causas de las diferencias: criterios de concesién de un ascenso

Introducir la dimensién de género si es pertinente

Valoracién de las diferencias



22.2. ;Han recibido otros/as trabajadores/as extranjeros/as de la empresa, habiendo solicitado un
ascenso, un trato distinto al de sus homélogos/as autéctonos/as? ¢Y los/as trabajadores/as
extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

.Describir las diferencias

-Posibles causas de las mismas

Introducir Ia dimensién de género si es pettinente

-Valoracién de las diferencias

23. En el caso de que la empresa cuente con algin tipo de seguro privado para los/as trabajadores/as
(reciben el mismo tipo de cobertura los/as trabajadores/as extranjeros/as extracomunitarios/as que
los/as auté~tonos o, por el contrario, existen diferencias en la cobertura del seguro -accidentes y
enfermedades, sélo accidentes...-? (Y respecto a los/as trabajadores/as extranjeros/as
comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

.Describir las diferencias

-Posibles causas de las diferencias: criterios decisién tipo de cobertura

Introducir la dimensién de género si es pertinente

.Valoracion de las diferencias

24. ;Reciben la misma informacién los/as trabajadores/as extranjeros extracomunitarios/as y los/as
autdctonos/as sobre nuevos puestos de trabajo o plazas vacantes dentro de Ia empresa; 0, por €]
contrario, existen diferencias? ;Y respecto a losfas trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y
no comunitarios/as del Primer Mundo?

.Describir las diferencias

.Ver cémo se canaliza [a informacién

.Posibles causas de las diferencias.

JIntroducir la dimensi6n de género si es pertinente

.Valoracién de las diferencias

25. jReciben la misma informacién los/as trabajadores/as extranjeros extracomunitarios/as y los/as
autdctonos/as sobre cursos de formacién o de reciclaje; o, por el contrario, existen diferencias? tY
respecto a losfas trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer

Mundo?
.Describir las diferencias
.Ver ¢dmo se canaliza la informacion
.Posibles causas de las diferencias,
Introducir la dimensién de género si es pertinente
-Valoracién de las diferencias

26. En términos generales, /participan los/as trabajadores/as extranjeros/as extracomunitarios/as en

los cursos de formacién que promueve la empresa?
-8i es que no, indagar los motivos

27. ;Se produce trato diferencial entre aspirantes extranjeros/as extracomunitarios/as y aspirantes
autoctonos/as en las solicitudes de acceso a un empleo? ;Y respecto a los/as trabajadores/as
extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

-Describir las diferencias

JIntroducir Ia dimensién de género si es pertinente
.Valoracién de las diferencias

28.1. ;, El entrevistado/a recibe el mismo trato personal que los/as trabajadores/as autéctonos/as por
parte de sus superiores jerdrquicos o, por el contrario, recibe un trato distinto? {Y respecto a los/as
trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as ¥ no comunitarios/as del Primer Mundo?



.Describir las diferencias (control, relaciones personales fuera y dentro de la empresa -en el lugar de trabajo,
durante los descansos, comedores. . .-, actitudes xendfobas...)

.Posibles causas de las diferencias.

Introducir la dimensién de género si es pertinente

.Valoracion de las diferencias

28.2. ; Otros/as trabajadores/as extranjeros/as de la empresa son tratados/as de manera distinta a la
de sus homélogos/as autéctonos/as, por parte de los superiores jerdrquicos -problemas de
comunicacién, diferencias culturales...-? ;Y los/as trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y

no comunitarios/as del Primer Mundo?
.Describir las diferencias
JPosibles causas de las mismas
Introducir la dimensién de género si es pertinente
Valoracion de las diferencias

29. ;Con quién se relaciona habitualmente el entrevistado en la empresa?

.Distinguir el lugar de trabajo de los momentos de descanso
.En el caso de que s6lo se relacione con sus connacionales, indagar las razones

30. En el caso de que el entrevistado/a tenga personal subordinado a su cargo, ;existe alguna
diferencia entre los/as trabajadores/as extranjeros/as extracomunitarios/as, los/as comunitarios/as o
no comunitarios/as del Primer Mundo y los/as autéctonos/as en lo que concierne a:

-actitudes en el trabajo

-aptitudes personales

-eficacia

31. ;Existen diferencias entre extranjeros/as y autdclonos/as que no hayan sido comentadas
anteriormente? ;Y respecto a los/as trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y no

comunitarios/as del Primer Mundo?
.Describir las diferencias
JPosibles causas de las diferencias.
Introducir la dimensién de género si es pertinente
Valoracién de las diferencias

32.1. Valoracién general de la situacion del entrevistado/a en la empresa respecto a los/as
trabajadores/as autéctonos/as de su misma categoria laboral y respecto a los/as trabajadores/as
extranjeros/as comunitariosfas y no comunitarios/as del Primer Mundo de su misma categoria

laboral?

32.2. Valoracién general de la situacion de los/as trabajadores/as extranjeros/as que trabajan en la
empresa respecto a los/as trabajadores/as autdctonosfas y erspecto a los/as trabajadores/as

extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo de su misma categoria
laboral?



Guion de entrevista para
trabajadores/as autoctonos/as

(Para empresas con trabajadores extranjeros
sdlo extracomunitarios o s6lo comunitarios /
no comunitarios del Primer Mundo)

ESTUDIO SOBRE
“LA SITUACION LABORAL DE LOS/AS
TRABAJADORES/AS EXTRANJEROS/AS
EN EL. LUGAR DE TRABAJO

EN EL BAIX LLOBREGAT?”

FUNDACIO JAUME BOFILL

CEDIME - UAB - Carlota Solé



Tipo de extranjeros/as
que hay en la empresa:

A. Ficha de datos sociodemogrificos del entrevistado/a:

Pscudénimo:

1. Sexo:

3. Edad:

4, Nivel de estudios:

6. Idiomas que cntiende, habla y escribe:

B. Ficha de datos sobre las condiciones de trabajo del entrevistado/a:

7. Afio de entrada en la empresa:

8. Tipo de contrato

10. Categoria laboral:

1. Trayectoria seguida en la empresa en cuanto a promocién:
(cambio de actividad, cambio de categoria...)

12. Salario bruto percibido:

13. Jomada laboral:

14. Turno que realiza:

15. Nimero de horas extras semanales:

Para aquellos/as entrevistados/as que no cuenten con homalogos/as extranjerosfas en su misma categoria
laboral para poder comparar ambas situaciones, deberan eliminarse las preguntas 15.1., 16.1,, 17.1, 18.1,
191y 20.1

C. Comparacion de las condiciones laborales del entrevistado/a y del resto de
los/as trabajadores/as autéctonos con las de los/as extranjeros/as

16.1. ;Percibe el entrevistado/a la misma cantidad de ingresos que los/as trabajadores/as

extranjeros/as de su misma categoria laboral o, por el contrario, existen diferencias?
Describir las diferencias
.Posibles causas de las diferencias
UIntroducir ta dimension de género si es pertinente
Valoracion de las diferencias

16.2. ;Pereiben otros/as trabajadores/as autoctonos/as de la empresa una cantidad de ingresos

distinta a la de sus homoélogos/as extranjeros/as?
.Describir las diferencias
.Posibles causas de las diferencias
Intreducir la dimensién de género si es pertinente
Valoracion de las diferencias

)




17.1. ;Realiza el entrevistado/a el mismo tipo de tareas que los/as trabajadores/as extranjeros/as de
su misma categoria laboral o, por el contrario, existen diferencias en la distribucién de las tareas?
Describir las tareas
.Posibles causas de las diferencias: criterios distribucién de las tareas
UIntroducir la dimensién de género si es pertinente
-Valoracién de las diferencias

17.2. ;Experimentan otros/as trabajadores/as autdctonos/as de la empresa diferencias en lo que
concierne a la distribucion de tareas respecto a sus homélogos/as extranjeros/as?

Describir las diferencias

.Posibles causas de las mismas

Introducir Ia dimensién de género si es pertinente

.Valoracién de las diferencias

18.1. ;Tiene el entrevistado/a la misma jornada laboral que los/as trabajadores/as extranjeros/as de

su misma categoria laboral o, por el contrario, es distinta?
.Describir las diferencias
.Posibles causas de las diferencias: criterios de adjudicacion de las jornadas laborales
UIntroducir la dimensién de género si es pertinente
.Valoracién de las diferencias

18.2. ;Tienen otros/as trabajadores/as autdctonos/as de la empresa una jornada laboral distinta a la

de sus homdlogos/as extranjeros/as? '
.Describir las diferencias
Posibles causas de las mismas
Jntroducir la dimensién de género si es pertinente
.Valoracién de las diferencias

19.1. ;Tiene el entrevistado/a el mismo turno de trabajo que los/as trabajadores/as extranjeros/as de

su misma categoria laboral o, por el contrario, es distinto?
.Describir las diferencias
-Posibles causas de las diferencias: criterios de adjudicacion de los turnos
Introducir la dimensién de género si es pertinente
.Valoracion de las diferencias

19.2. ; Tienen otros/as trabajadores/as autdctonos/as de la empresa un tumo de trabajo distinto al de

sus homdlogos/as extranjeros/as?
.Describir las diferencias
.Posibles causas de las mismas
UIntroducir la dimensién de género si es pertinente
.Valoracion de las diferencias

20.1. ;Realiza €l entrevistado/a las mismas horas extras que los/as trabajadores/as extranjeros/as de

su misma categoria laboral o, por el contrario, existen diferencias?
.Describir las diferencias
-Ver cudles son los criterios de adjudicacion de las horas extras -ver si se trata o no de una opcion personal-
Posibles causas de las diferencias.
Introducir la dimensidn de género si es pertinente
.Valoracién de las diferencias

20.2. ;Realizan otros/as trabajadores/as autéctonos/as de la empresa mas o menos horas extras que

sus homdlogos/as extranjeros/as?
.Describir las diferencias
.Posibles causas de las mismas



Introducir la dimensién de género si es pertinente
.Valoracidn de las diferencias

21.1. En ¢l caso de que el entrevistado tenga que desplazarse por motivos de trabajo, jrealiza el
entrevistado/a los mismos desplazamientos que los/as trabajadores/as extranjeros/as de su misma

categoria laboral o, por el contrario, existen diferencias?
.Describir las diferencias .
.Ver cudles son los criterios de atribucién de los desplazamientos
.Posibles causas de las diferencias.
Introducir la dimensién de género si es pertinente
.Valoracidn de las diferencias

21.2. ;Existen otros/as trabajadores/as autdctonos/as de la empresa que no realicen los mismos

desplazamientos por motivos de trabajo que sus homologos/as extranjeros/as?
Describir las diferencias
Posibles causas de las mismas
Introducir la dimensién de género si es pertinente
Valoracién de las diferencias

22.1. En el caso de que el entrevistado haya hecho en alguna ocasién una solicitud de ascenso de
categoria profesional jrecibi6 el mismo trato que los/as trabajadores/as extranjeros/as o, por el

contrario, recibié un trato distinto?
.Describir las diferencias
.Posibles causas de las diferencias: criterios concesion ascenso
UIntroducir la dimensién de género si es pertinente
Valoracién de las diferencias

22.2. ;Han recibido otros/as trabajadores/as autdctonos/as de la empresa, habiendo solicitado un
ascenso, un trato distinto al de sus homologos/as extranjeros/as?

Describir las diferencias

Posibles causas de las mismas

Introducir la dimensién de género si es pertinente

.Valoracidn de las diferencias

23. En el caso de que la empresa cuente con alguin tipo de seguro privado para los/as trabajadores/as
(reciben el mismo tipo de cobertura los/as trabajadores/as extranjeros/as que los autdctonos/as o,
por el contrario, existen diferencias en la cobertura del seguro -accidentes y enfermedades, sélo

accidentes. . .-? '
.Describir las diferencias
-Posibles causas de las diferencias: criterios de decisidn tipo de cobertura
UIntroducir la dimensién de género si es pertinente
.Valoracidn de las diferencias

24. ;Reciben la misma informacion los/as trabajadores/as extranjeros y los autéctonos/as sobre
nucvos puestos de trabajo o plazas vacantes dentro de la empresa; o, por el contrario, existen
diferencias?

.Describir las diferencias

Ver como se canaliza la informacion

.Posibles causas de las diferencias.

Introducir la dimensién de género si es pertinente

.Valoracion de las diferencias por parte del entrevistado/a



25. ;Reciben la misma informacion los/as trabajadores/as extranjeros y los autdctonos/as sobre

cursos de formacidn o de reciclaje; o, por el contrario, existen diferencias?
.Describir las diferencias
.Ver cémo se canaliza la informacién
.Pasibles causas de las diferencias.
JIntroducir la dimensién de género si es pertinente
-Valoracién de las diferencias por parte del entrevistado/a

27. (Existe trato diferencial entre aspirantes extranjeros/as y aspirantes autdctonos/as en las

solicitudes de acceso a un empleo?
Describir tas diferencias
ntroducir la dimensién de género si es pertinente
Valoracién de las diferencias

28.1. ;, El entrevistado/a recibe el mismo trato personal que los/as trabajadores/as extranjeros/as por

parte de sus superiores jerdrquicos o, por el contrario, recibe un trato distinto?
-Describir las diferencias (control, relaciones personales fuera y dentro de Ia empresa -en el lugar de trabajo,
durante los descansos, comedores. .-, actitudes xenéfobas...)
.Posibles causas de las diferencias.
Antroducir la dimensién de género si es pertinente
.Valoracidn de las diferencias

28.2. ;, Otros/as trabajadores/as autdctonos/as de la empresa son tratados de manera distinta a la de
sus homélogos/as extranjeros/as, por parte de los superiores jerarquicos jerarquicos -problemas de

comunicacion, diferencias culturales. . .-?
.Describir las diferencias
-Posibles causas de las mismas ]
Introducir la dimensién de género si es pertinente
.Valoracién de las diferencias

29. {Con quién se relaciona habitualmente el entrevistado en la empresa?

-Distinguir el lugar de trabajo de los momentos de descanso
-En ¢l caso de que sélo se relacione con autéctonos/s, indagar las razones

30. En el caso de que el entrevistado/a tenga personal subordinado a su cargo, /existe alguna
diferencia entre los/as trabajadores/as extranjeros/as y los autéctonos/as en lo que concierne a:
-actitudes en el trabajo '
-aptitudes personales
-eficacia

31. ;Existen diferencias entre extranjeros/as y autictonos/as que no hayan sido comentadas

anteriormente?
.Describir las diferencias
.Pasibles causas de las diferencias.
-Introducir la dimensidn de género si es pertinente
Valoracién de las diferencias

32.1. Valoracién general de la situacién del entrevistado/a en la empresa respecto a los/as
trabajadores/as extranjeros/as de su misma categoria laboral.

32.2. Valoracion general de la situacién de los/as trabajadores/as autéctonos/as que trabajan en la
empresa respecto a los/as trabajadores/as extranjeros/as.



.Describir las diferencias (control, relaciones personales fuera y dentro de la empresa -en el lugar de trabajo,
durante los descansos, comedores. .-, actitudes xendfobas...)

.Posibles causas de las diferencias.

Jntroducir la dimension de género si es pertinente

.Valoracién de las diferencias

28.2. ; Otros/as trabajadores/as extranjeros/as de la empresa son tratados/as de manera distinta a la
de sus homoélogos/as autdctonos/as, por parte de los superiores jerdrquicos -problemas de
comunicacion, diferencias culturales...-? ;Y los/as trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y

no comunitarios/as del Primer Mundo?
.Describir las diferencias
.Posibles causas de las mismas
Introducir la dimensién de género si es pertinente
.Valoracién de las diferencias

29. ;Con quién se relaciona habitualmente el entrevistado en la empresa?

.Distinguir el lugar de trabajo de los momentos de descanso
.En el caso de que sélo se relacione con sus connacionales, indagar las razones

30. En el caso de que el entrevistado/a tenga personal subordinado a su cargo, ;existe alguna
diferencia entre los/as trabajadores/as extranjeros/as extracomunitarios/as, los/as comunitarios/as o
no comunitarios/as del Primer Mundo y los/as autdctonos/as en lo que concierne a:

-actitudes en el trabajo

-aptitudes personales

-eficacia

31. ;Existen diferencias entre extranjeros/as y autdctonos/as que no hayan sido comentadas
anteriormente? ;Y respecto a losfas trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y no

comunitarios/as del Primer Mundo?
.Describir las diferencias
.Posibles causas de las diferencias.
Introducir la dimensi6n de género si es pertinente
Valoracion de las diferencias

32.1. Valoracién general de la situacion del entrevistado/a en la empresa respecto a los/as
trabajadores/as autoctonos/as de su misma categoria laboral y respecto a los/as trabajadores/as
extranjeros/as comunitarios/as y no comuniiarios/as del Primer Mundo de su misma categoria
laboral?

32.2. Valoracién general de la situacién de los/as trabajadores/as extranjeros/as que trabajan en la
empresa respecto a losfas trabajadores/as autdctonos/as y respecto a los/as trabajadores/as
exlranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo de su misma categoria
laboral?



Guion de entrevista para
trabajadores/as autoctonos/as

(Para empresas con trabajadores extranjeros
extracomunitarios y comunitarios / no
comunitarios del Primer Mundo)

ESTUDIO SOBRE
“LA SITUACION LABORAL DE LOS/AS
TRABAJADORES/AS EXTRANJEROS/AS
EN EL LUGAR DE TRABAJO

EN EL BAIX LLOBREGAT”

'FUNDACIO JAUME BOFILL

CEDIME - UAB - Carlota Solé



Tipo de extranjeros/as
que hay en la empresa:

A. Ficha de datos sociodemogrdficos del entrevistado/a:

Pseudénimo:

1. Sexo:

3. Edad:

4. Nivel de estudios:

6. Idiomas que entiende, habla y escribe:

B. Ficha de datos sobre las condiciones de trabajo del entrevistado/a:

7. Afio de llegada a la empresa:

8. Tipo de contrato

10. Categoria laboral:

11. Trayectoria seguida en la empresa en cuanto a promocion:
(cambio de actividad, cambio de categoria...)

12. Salario bruto percibido:

13. Jornada laboral:

14. Turno que realiza:

I5. Ndmero de horas extras semanales:

Para aquellos/as entrevistados/as que no cuenten con homalogos/as extranjerosfas en su misma categoria
faboral para poder comparar ambas situaciones, deberan eliminarse las preguntas 15.1., 16.1., 17.1, 18.1,
19.1y 20.1

C. Comparacion de las condiciones laborales del entrevistado/a y del resto de
los/as  trabajadores/as  autéctonos con las de los/as  extranjeros/as
extracomunitarios/as y con las de los extranjeros/as comunitarios/as o no
comunitarios/as del Primer Mundo

16.1. ;Percibe el entrevistado/a la misma cantidad de ingresos que los/as trabajadores/as
extranjeros/as extracomunitarios/as de su misma categoria laboral o, por el contrario, existen
diferencias? (Y respecto a losfas trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y no
comunitarios/as del Primer Mundo?

Describir las diferencias

Posibles causas de las diferencias

UIntroducir la dimensién de género si cs pertinente
.Valoracién de las diferencias

%)




16.2. ;Perciben otros/as trabajadores/as autdctonos/as de la empresa una cantidad de ingresos
distinta a la de sus homologos/as extranjerosfas extracomunitarios/as? .Y respecto a los/as
trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

.Describir las diferencias

Posibles causas de las diferencias

Introducir la dimensién de género si es pertinente

Valoracidn de las diferencias

17.1. ;Realiza el entrevistado/a el mismo tipo de tareas que los/as trabajadores/as extranjeros/as
extracomunitarios/as de su misma categoria laboral o, por el contrario, existen diferencias en la
distribucién de las tareas? ;Y respecto a los/as trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y no
comunitarios/as del Primer Mundo?

Describir las tareas

-Posibles causas de las diferencias: criterios distribucién tareas

.Introducir la dimensién de género si es pertinente

.Valoracion de las diferencias '

17.2. ;Experimentan otros/as trabajadores/as autéctonos/as de la empresa diferencias en lo que
concierne a la distribucién de tareas respecto a sus homologos/as  extranjeros/as
extracomunitarios/as? ;Y respecto a los/as trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as ¥ no
comunitarios/as del Primer Mundo?

Describir las diferencias

Posibles causas de las mismas

Antroducir la dimensién de género si es pertinente

.Valoracién de las diferencias

18.1. ;Tiene el entrevistado/a la misma jornada laboral que los/as trabajadores/as extranjeros/as
extracomunitarios/as de su misma categoria laboral o, por el contrario, es distinta? .Y respecto a
los/as trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

.Describir las diferencias

-Ver cudles son los criterios de adjudicacién de las jornadas laborales -ver si se trata o no de una opcién

personal-

.Posibles causas de las diferencias.

Introducir la dimensién de género si es pertinente

.Valoracién de las diferencias

18.2. ;Tienen otrosfas trabajadores/as autéctonos/as de la empresa una jornada laboral distinta a la
de sus homologos/as extranjeros/as extracomunitarios/as? ;Y respecto a los/as trabajadores/as
extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

-Describir las diferencias

.Posibles causas de las mismas

Introducir la dimensién de género si es pertinente

.Valoracién de las diferencias

19.1. ;Tiene el entrevistado/a el mismo turno de trabajo que los/as trabajadores/as extranjeros/as
extracomunitarios/as de su misma categoria laboral o, por el contrario, es distinto? ¢ Y respecto a
los/as trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

.Describir las diferencias

Posibles causas de las diferencias: criterios de adjudicacién de los turnos de trabajo - -

-Introducir 1a dimension de género si es pertinente

-Valoracion de las diferencias



19.2. ;Tienen otros/as trabajadores/as autéctonos/as de la empresa un turno de trabajo distinto al de
sus homoélogos/as extranjeros/as extracomunitarios/as? ;Y respecto a los/as trabajadores/as
extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

.Describir las diferencias

.Posibles causas de las mismas

Introducir fa dimensién de género si es pertinente

Valoracidn de las diferencias

20.1. jRealiza el entrevistado/a las mismas horas extras que los/as trabajadores/as extranjeros/as
extracomunitarios/as de su misma categoria laboral o, por el contrario, existen diferencias? A
respecto a los/as trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer
Mundo?

.Describir las diferencias

-Posibles causas de las diferencias: criterios de adjudicacion de las horas extras
Jntroducir 1a dimensién de género si es pertinente

.Valoracion de las diferencias

20.2. ;Realizan otros/as trabajadores/as autéctonos/as de la empresa més o menos horas extras que
sus homodlogos/as extranjeros/as cxtracomunitarios/as? ;Y respecto a los/as trabajadores/as
extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

Describir las diferencias

.Posibles causas de las mismas

JIntroducir la dimension de género si es pertinente

Valoracion de las diferencias

21.1. En el caso de que el entrevistado tenga que desplazarse por motivos de trabajo, ;realiza el
entrevistado/a  los  mismos  desplazamientos que losfas  trabajadores/as extranjeros/as
extracomunitarios/as de su misma categoria laboral o, por el contrario, existen diferencias? oY
respecto a los/as trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer
Mundo?

.Describir las diferencias

-Posibles causas de las diferencias: criterios de atribucién de los desplazamientos

JIntroducir fa dimensién de género si es pertinente

.Valoracién de las diferencias

21.2. ;Existen otros/as trabajadores/as autdctonos/as de la empresa que no realicen los mismos
desplazamientos por motivos de trabajo que sus homélogos/as extranjeros/as extracomunitarios/as?
.Y respecto a los/as trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer
Mundo?

.Describir las diferencias

.Posibles causas de las mismas

Introducir la dimensidn de género si es pertinente

-Valoracion de las diferencias

22.1. En el caso de que el entrevistado haya hecho en alguna ocasién una solicitud de ascenso de
categoria profesional ;recibié el mismo trato que los/as trabajadores/as extranjeros/as
extracomunitarios/as o, por el contrario, recibié un (trato distinto? ;Y respecto a los/as
trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

Describir las diferencias o

-Posibles causas de las diferencias: criterios concesién ascensos

Introducir la dimensién de género si es pertinente

.Valoracién de las diferencias



22.2. ;Han recibido otros/as trabajadores/as autéctonos/as de la empresa, habiendo solicitado un
ascenso, un trato distinto al de sus homdlogos/as extranjeros/as extracomunitarios/as? ;Y respecto a
los/as trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

.Describir las diferencias

.Posibles causas de las mismas

Introducir la dimensién de género si es pertinente

.Valoracién de las diferencias

23. En el caso de que la empresa cuente con algin tipo de seguro privado para los/as trabajadores/as
¢reciben el mismo tipo de cobertura los/as trabajadores/as autdctonos/as que los/as extranjeros/as
extracomunitarios/as o, por el contrario, existen diferencias en la cobertura del seguro -accidentes y
enfermedades, sélo accidentes...-? (Y respecto a los/as trabajadores/as extranjeros/as
comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

Describir las diferencias .

-Posibles causas de las diferencias: criterios decisién tipo de cobertura

Introducir 12 dimensién de género si es pertinente

.Valoracién de las diferencias

24. ;Reciben la misma informacién los/as trabajadores/as autéctonosfas y los extranjeros/as
comunitarios/as sobre nuevos puestos de trabajo o plazas vacantes dentro de la empresa; o, por el
contrario, existen diferencias? ;Y respecto a los/as trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y
no comunitarios/as del Primer Mundo?

Describir las diferencias

.Ver ¢6mo se canaliza la informacidén

Posibles causas de las diferencias.

Jntroducir la dimension de género si es pertinente

.Valoracién de las diferencias

25. jReciben la misma informaciéon los/as trabajadores/as autéctonosfas y los extranjeros/as
extracomunitarios/as sobre cursos de formacién o de reciclaje; o, por el contrario, existen
diferencias? ;Y respecto a losfas trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as Yy 1o
comunitarios/as del Primer Mundo?

Describir las diferencias

.Ver cémo se canaliza la informacién

.Posibles causas de las diferencias.

Antroducir la dimensién de género si es pertinente
.Valoracidn de las diferencias

27. ¢Existe trato diferencial entre aspirantes autéctonosfas y aspirantes extranjeros/as
extracomunitarios/as en las solicitudes de acceso a un empleo? ;Y respecto a los/as trabajadores/as

extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?
Describir las diferencias
Introducir la dimension de género si es pertinente
.Valoracién de las diferencias

28.1. ¢ El entrevistado/a recibe el mismo trato personal que los/as trabajadores/as extranjeros/as
extracomunitarios/as por parte de sus superiores jerdrquicos o, por el contrario, recibe un trato
distinto? (Y respecto a los/as trabajadorcs/as extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as

del Primer Mundo?
-Describir las diferencias {control, relaciones personales fuera y dentro de Ia empresa -en el lugar de trabajo,
durante los descansos, comedores. . .-, actitudes xendfobas...)
.Posibles causas de las dlfCI'CﬂClaS



Untroducir la dimensidn de género si es pertinente
Valoracién de las diferencias

28.2. ;Otros/as trabajadores/as autéctonos/as de la empresa son tratados de manera distinta a la de
sus homologos/as exiranjeros/as extracomunitarios/as, por parte de los superiores jerdrquicos
jerdrquicos -problemas de comunicacién, diferencias culturales...-7 Y respecto a los/as
trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo?

.Describir las diferencias .

Posibles causas de las mismas

Introducir la dimensidn de género si es pertinente
Valoracidn de las diferencias

29. ;Con quién se relaciona habitualmente el entrevistado/a en la empresa?

Distinguir el lugar de trabajo de los momentos de descanso
.En el caso de que sé6lo se relacione con connacionales, indagar las razones

30. En el caso de que el entrevistado/a tenga personal subordinado a su cargo, jexiste alguna
diferencia entre los/as trabajadores/as extranjeros/as extracomunitarios/as, los/as comunitarios/as o
no comunitarios/as del Primer Mundo y los/as autdctonos/as en lo que concierne a:

-actitudes en ¢l trabajo

-aptitudes personales

-eficacia

31. ;Existen diferencias entre autctonos/as y extranjeros/as extracomunitarios/as que no hayan
sido comentadas anteriormente? ;Y respecto a los/as trabajadores/as extranjeros/as comunitarios/as

y no comunitarios/as del Primer Mundo?
.Describir las diferencias
Posibles causas de las diferencias.
Introducir la dimensidn de género si es pertinente
Valoracion de las diferencias

32.1. Valoracién general de la situacién del entrevistado/a en la empresa respecto a los/as
trabajadoresfas extranjeros/as extracomunitarios/as y respecto a los/as comunitarios/as y no
comunitarios/as del Primer Mundo de su misma categoria laboral.

32.2. Valoracion general de la situacion de los/as trabajadores/as autdctonos/as en la empresa
respecto a losfas trabajadores/as extranjeros/as extracomunifarios/as y respecto a los/as
comunitarios/as y no comunitarios/as del Primer Mundo de su misma categoria laboral.
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PRESENTACIO

L'informe que teniu a les vostres mans, La discriminacié de la immigracié
estrangera en les condicions laborals a la comarca del Baix Llobregat, presenta els resultats
d’un estudi plantejat per I Area d' Immigracié - Secretaria de Relacions i Politica Social de la
CONC (CCOO-Catalunya) i la Fundacié de Serveis de Cultura Popular al grup
d‘investigacié CEDIME (Dpt. Sociologia -UAB), sota la direccié de Carlota Solé.

L estudi té com a objectiu analitzar les situacions de discriminacié que pateixen els
treballador(e)s immigrants en les condicions laborals (ingressos, repartiment de tasques,
distribucié de torns, d’hores extres, disponibilitat horaria, mobilitat geografica, tracte
personal, promocié...), tant si es troben inserits en 1’economia formal com en la informal.
Del que es tracta és de constatar fins a quin punt es produeixen “condicions especials per a
immigrants” en el mon laboral. L estudi se circumscriu en I'ambit geografic de la comarca
del Baix Llobregat.

La discriminacié en les condicions laborals no ha estat mesurada ni analitzada en
estudis anteriors. Esperem que el nostre estudi representi una pionera aportacié en aquest
camp. Tal com fem palés en el tercer apartat, si bé s han realitzat importants estudis sobre la
discriminacié dels immigrants en I"accés a I'ocupacio, encara no s'ha abordat el tema de les
condicions especials per a immigrants en el si de les empreses. Inicialment, 1"estudi preteniz;
anar més enlld de les entrevistes i enquestes a la poblacié estrangera sobre les seves
condicions laborals i estudiar la discriminacié “in situ”, en el mateix lloc de treball,
analitzant la discriminacié a partir de la perspectiva de tots els actors implicats en el procés:
empresaris, treballador(e)s autdcton(e)s i treballador(e)s estranger(e)s. No obstant aixd, tal
com analitzarem en I"apartat metodoldgic, els entrebancs amb qué ha hagut d’afrontar-se el
disseny i realitzacié de la recerca han fet variar aquest plantejament inicial.

Ser pioner té avantatges, perd també grans inconvenients. La inexisténcia
d’investigacié sobre aquesta temdtica -deixant de banda el fet que ens trobem davant un
tema novedds en una societat amb una curta tradicié com a receptora d'immigrants-,
s‘explica, en bona part, per les dificultats d'aproximar-nos cientificament al propi objecte

d’estudi. En aquest sentit, les eines metodologiques que ens ofereix 1'ofici de socioleg



serveixen de bep poc si els propis actors implicats temen ¢ eg neguen a parlar sobre el tema,
obeint a interessos ben diferents deis estrictament académics, Perd res més lluny de pensar
que els resultats obtinguts han esta poc fructifers; ben al contrari. Els “obstacles” | jes

“negatives” diven molt més que moltes paraules, ja que informen de canvis no explicitsen la

sociologiques. Fg Justament la Impossibilitat d"abordar aquesta  problematica amb

“normalitat” 14 que ha fet desviar ]a nhostra atencié cap a jes causes que ens permeten
laborals. Esperem que els obstacles en el trebal] de camp que hem intentat Superar, siguin

serveixin als agents socials (sindicats, organitzacions empresarials, Administracig,
assoclacions. . ) per fer-los adonar de |a necessitat de combatre g discriminacié a partir no
només de mesures legals que ofereixin canals cficagos a les “victimes” a 1'hora de
denunciar-la, sing sobretot de sensibilitzacié dels propis treballador(e)s autocton(e)s i dels
sindicats que majoritariament elg representen,

Finalment, volem apuntar tamb¢ que si bé el objectius de I"estudi s'adregaven a |a
situacio  de discriminacié de quc sén victimes el treballador(e)s cxtracomunitari(c)_s
procedents de paisos de |'anomenat Tercer Mon, |a investigacié s ha dissenyat pensant en of
comjunt de treballador(e)s estranger(e)s (tant extracomunitari(e)s del Tercer Mén, com
Cxtracomunitari(e)s del Primer Mén comunitari(c)s). Aquesta generalitzacis ha permés fer
emergir, de manera incipicnt, un tipus diferent de discriminacié, encara no estudiada: la
discriminacis negativa que denuncien algun(e)s treballador(e)s autdcton(e)s respecte als
comunitari{e)s en [es empreses multinacionals, Serig bo que futures recerques reprenguin el
tema. Curiosament, tal com detallem mes cndavant, no hem tingut cap dificultat per accedir
als col lectius afectats peraquesta discriminacio, Iy qual cosa també ens diu molt sobre quing
son ¢ls interessos ep joc. Iis interessant Lomprovar com es constata entre la classe
treballadora autoctony amb militancia sindical uny major sensibilitzacié vers leg drferéncies
respecte als trcballador(c)s comunttari(e)s, en contrast amb la poca conscienciacio davant es

situacions de discriminacio laboral que pateixen els treballador(e)s CXtracomunitari(c)s. Fn



aquest altim cas hi entren en joc els prejudicis racials i els estereotips, fruit de les
representacions socials i la construccié social de la realitat. Els sindicats, sense dubte, tenen

molt cami per recdrrer davant d’aquesta realitat.



QUE ENTENEM PER DISCRIMINACIO?

Segons la OIT (art. 1 del Conveni 111 de juny de 1958), per “discriminacié” s’entén
“qualsevol distincio, exclusié o preferéncia basada en motius de raga, color, sexe, religio,
opini$ politica, ascendéncia nacional o origen social, que tingui per efecte anul.lar o alterar
la igualtat d"oportunitats o de tracte en "ocupacio”.

La discriminaci6 economica es una de les formes més fregiients. L ocupacid segueix
definint la situacié i posici6 socials de les persones en les societats avancades, model, en
molts casos, per a d’altres societats. Factors estructurals i socioculturals explican 1 existéncia
de discriminacio en 'aceés a un lloc de treball o en les condicions laborals. Ll mercat de
treball pot veure's afectat per la reestructuracio dels sectors econdmics d’una societat, per les
relacions comercials d’ordre internacional o per la introduccié de noves tecnologies en la
produccid 1 distribucié de béns i serveis, entre daltres. \ Apart de les explicacions
estructurals, altres interpretacions tedriques posen Paccent en els aspectes socioculturals de
la discriminacié en el mercat de treball, des del moment que la categoria de raga és
substituida per la d'immigracio. La percepeid dels autdcton(e)s del fenomen de la
immigracid es reflecteix de diverses maneres: els immigrants sén els sobrevinguts en el
mercat de treball, tenen menys dret a utilitzar cls beneficis que proporciona |'Estat del
Benestar, suposen una transgressio a molts costums i@ normes de la societat receplora, cle.
Aquesta pereepeid diferenciadora es recolza en les representacions socials que deriven de
prejudicis 1 estercotips prefigurats en imaginart de la poblacio de la societat receptora
d'immigracié’

[La dualitat 1 la segmentacié del mercat de treball reforca la discriminacid en la
mesura que ubica les diverses persones /o collectius en determinades situacions en el
procés productiu i es fa pallés ¢l caracter relatiu de la discriminacid davant del mercat de
treball dalguns collectius -de treballador(e)s- on relacio a d'alires. Segons G Allport”, un

individu o grup discrimina contra o a favor d'un altre s1 ¢l seu comportament envers aquest

"SOLE, . (1995), Discriminacion racial en el mercado de trabago, Madrid: CES. (p. 125)

" ALLPORT, G. (1908), La naneraleza del prejuicio, Buenos Adres: Eudeba.



altim no esta motivat per una consideraci6 factual objectiva. Les consideracions factuals
objectives s'han d’explicitar i, a ser possible, quantificar. Es per aquesta raé que 'indicador
més utilitzat per mesurar o, com a minim, objectivar, la discriminacié ha estat la diferéncia
salarial entre els individus o col.lectius. A partir d"aquest element de comparaci6 s'explica
I'existeéncia d’atur entre determinats col.lectius (immigrants extracomunitaris, per exemple)
que es concentren en determinats sectors econdmics ¢ en fase de reestructuracié econdmica,
0 bé més propensos a patir les fluctuacions de la cojuntura econdmica, Ara bé, adhuc aquests
intents d’objectivar la definicio i I'explicacid de la discriminacio, a partir de 1’evidéncia
empirica o de les consideracions psicosociologiques, assoleixen el grau de fiabilitat
epistemologica satisfactori.

Un intent reixit i utilitzat abastament en |'economia ha estat el de G.Becker’. Des de
la perspectiva sociologica, la discriminacié es valora en Hurs diversos graus segons la
distancia entre els nivells de renda, ingressos, status social, prestigi, poder, escala o
estructura social. Si en aquesta perspectiva s’introdueix 1’enfocament economic de Becker, a
més de les causes de la discriminacio i les distancies entre els indicadors del fenomen, s han
d’analitzar les conseqtiéncies d'aquest fet. Becker assenyala la importancia d‘introduir una
magnitud monetaria, el diner, com a indicador objectiu per tal de mesurar la discriminacié.
Siun individu té una tendéncia o inclinacié cap a la discriminacio, és a dir, tendeix a preferir
un individu, grup o col.lectiu a un altre, ha d"actuar com si volgués pagar directament -0 bé,
en forma de renda o ingressos més reduits-, per tal que 1’associin a unes persones i no a unes
altres. Per a Becker, quan es produeix la vertadera discriminacio, en realitat, s’ha de pagar
per aquest privilegi®. Aixi, tenint en compte la tendéncia dels empresaris a ocupar ma d’obra
d’acord amb un criteri estrictament econdmic i objectiu de la productivitat, pot afirmar-se
que s'ha objectivitzat la seva conducta orientada, en principi, a ocupar de forma
discriminada, en combinacié amb les forces del mercat que generen discriminacié. Un
empresari discrimina quan s’oposa a ocupar algt amb un valor marginal del producte major

que el cost marginal, i no discrimina si s'oposa a ocupar algii amb un valor marginal del

' BECKER, G. (1976), The Economics of Discrimination, Chicago: University Chicago Press.

“ BECKER, G. op. cit,, p. 39



producte menor que el cost marginal. [)"aquesta manera, la subjectivitat inherent al concepte
de discriminacié (motivacions, inclinacions, tendéncies, prejeducis...) queda pal.liada.

Aquesta deftnicid fa referéncia als aspectes econdomics de la discriminacio. El tractle
desigual en I’ ocupacié deriva en tracte d” inferioritat a una persona o col.lectiu per motius
racials, politics, religiosos, ideologics, ctc®. Implica un tracte no justificat i injust en la
imposici6 de carregues o en Iadscripeio de beneficis i privitegis. En tot cas, el concepte de
discriminaci6 es defineix en termes de negacié d’un fet o dret com la igualtat, i en termes
relatius, en relacié a la situacié d’una persona o col.lectiu envers o en comparacié a una
altra persona o col lectiu. Les Constitucions o Cartes Magnes de molts paisos contemplen les
possibles causes de la discriminacié en garantir la igualtat de tots els ciutadans davant la llei
[ la proteccié total, independentment de les diferéncies naturals segons lloc de naixement,
sexe o raga; o bé culturals, com ara les diferéncies d’opini6, creences, idecs, valors, etc.

En aquest sentit, hi ha prou cvidéncies® per pensar que cls immigrants
extracomunitaris son negativament discriminats en relacio als autdctons, tant en Iaccés a
l"ocupacié com en les condicions laborals, independentment del seu nivell cducatiug, la seva
qualificacié laboral, o la seva experi¢ncia. Sease dubte, aixd suposa no només una pérdua de
recursos disponibles  per a les socictats de desti. sind un impediment molt clar cap a la

tegracio daquest collectiu en les socictats receptores.

* DURAN, M*. (1998): “Discriminacion’, a GINER, S.. LAMO DI ESPINOSA, 1. & TORRES, C. (eds.),
Diccionario de Sociologia, Madrid: Aliznza Fd.
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CONCLUSIONS I RECOMANACIONS

Segoﬁs Cachén,

Las oportunidades de empleo [en el nostre cas, de la poblaci6n immigrada] vienen
determinadas desde el punto de vista de la oferta de mano de obra por las
caracteristicas basicas de los trabajadores (sexo, edad, estado civil, nivel de
estudio, cualificaciones, origen étnico, etc.) y por sus pautas de conducta
(fiabilidad, diligencia y otros rasgos del cardcter) ; estas caracteristicas y pautas de
conducta tienden a ser utilizadas por los empresarios como elementos
discriminantes (no necesariamente discriminatorios)’ de seleccién en el proceso
de asignacion de los trabajadores a los puestos de trabajo®.

I afegeix, “el <<nivel de aceptacién>> [(...) por debajo del cual tenderian a considerar
sus oportunidades de empleo <<socialmente>> inaceptables] de las condiciones de trabajo
viene definido basicamente por la posicién que ocupan los trabajadores en sistema de
reproducci6n social tanto en fa familia como en la estuctura de clases™®.

D’entrada, convé sumar al seguit de caracteristiques basiques que segons Cachon
defineixen les oportunitats d’ocupacié de la poblacié d’origen immigrant un factor que
entenem principaiment determinant al respecte : el seu posicionament en el context politico-
legal condicionant. Com hem afirmat en altres ocasions, els especifics processds de
mercantilitzacié i desmercantilitzacié que opera la politica immigratdria espanyola i que
determinen la particular regulacio i gestié de la conversié dels diversos fluxes d’immigrants
en forca de treball immigrada (és a dir, en mercaderia immigrada) impacten sobre
"estructura del mercat de treball espanyol aprofundint les seves tendéncies vers la
informalitzacié (reduint els canals normalitzats per a la immigracié regular), la segmentacié
(establint -en funci¢ de la “situacié nacional de ’ocupacié”™ el nombre d’inmigrants
“assumibles™ pel mercat de treball espanyol 1 la seva ubicaci6é a sectors laborals sense
poblacié autoctona excedent), de flexibilitzacié (atesa la precarietat de bona part dels
permissos de treball atorgats a la practica) i de fragmentacié (atesa la complexitat de

Iestructura legal dels permissos de treball concedibles 1 les multiples formes que pren la

¥ La cursiva és notra.

35 CACHON, L. (1995), “Marco insitutcional de la discriminacién y tipos de itunigrantes en el mercado de
trabajo en Espafia” a REIS, n°69, 1995, pp. 109.

* Ibidem



insercié laboral informalitzada); en definitiva, vers la precaritzacio. Tanmateix, no és ara el
moment de perdre’ns en aquest tipus de disquisicions.

Arribats a aquest punt, voldriem deternir-nos a valorar en quina mesura I’analisi del
trebail de camp realitzat pot donar compte d’una de les “idees-for¢a” que fonamenten e
discurs de Cachén en el primer dels fragments citats : les actituds i els comportaments dels
empresaris a I’hora d’assignar ocupacions a la poblacié immigrada (i no tan sols immigrada)
i, també, d’estructurar les condicions del scus treball es mouen en funcié de pautes
discriminants, no necessariament  discriminatories. No en va, sovint aguesta mena
d’argumentacions sén esgrimides per I’estament empresarial i d’altres persones o col-lectius
afins en ordre a justificar la legitimitat de les seves accions, no racistes, no xenofobes,
inicament regides pels criteris del mercat 1 lur nucli dur en la llej de Poferta i la demanda,

Doncs bé, la incursio sobre el terreny que hem tingut ocasié de realitzar ens ha posat
sobre la pista d’una linea argumental ¢n certa mesura alternativa, Les paraules de Cachon
(umaquenommﬂumaasmmdrqwmaqwmmsmhnnmﬂkvmkspdssamnsmésmnpmsam
retorica empresarial) no afirmen que pautes discriminants i pautes discriminatories amaguin
dues realitats diferents, mutuament excloents., No obstant, deixa perdre la oportunitat
d’emfasitzar el que habitualment acaba ocorrent : les accions discriminants es conjuminen
intrinsecament amb les estrictement discriminatories per manera que la poblacio immigrada
d’orQ;nlcxna-conuuﬂuui(provincn[dc pakxn;dcl‘anonunuﬂ'?crccrh4én,gcncrahncnldch
patsos del Magrib) acaba essent rellegada a ocupar les pitjors condicions de la Jerarquia
laboral.

De les entrevistes realitzades hem ¢extret elements que remeten a existéncia d’un
tracte discriminant dels treballador(e)s no comunitari(e)s en ¢l lloc de treball, basicament en
allo referent a la importancia atorgada per Fempresa a les capacitats actitudinals
aptitudinals, aixd ¢s, a la ditigéneia de la ma d’obra contractada (0 potencialment
contractable). I ja en aquest punt, comencen a diferir els discursos dels diferents represetants
dels coltectius estudiats amb qui hem tingut oportunitat de conversar. Recordem-ho a tall

d'exemple -



Directiv comunitari . “Existen en la empresa planes de promocién claramente
articulados de manera que ésta se encuentra vinculada a las actitudes y aptitudes en el
trabajo como a la movilidad geogréfica. Las posibilidades de promocién por tanto no
dependen de la nacionalidad del entrevistado. Al contrario, en la empresa
pretendemos seleccionar los mejores candidatos independientemente se su pais de
origen”

Treballador autocton : “Igual, todos estamos mds o menos parecido. Mientras
trabajen y hagan lo que se les manda [referint-se a treballadors marroquins de la seva
empresa).... Por lo que se les valora es el trabajo”.

Treballador marroqui : “Los marroquies haciamos mucho m4s trabajo que ellos [els
autoctons] y éramos mas productivos. (...) Hacemos mds horas extras porque el
encargado nos lo pide porque acabamos antes que los de aqui y es més rentable para

la empresa”.

A grans trets, és I’argumentacié economicista ; “cuando uno vale, vale, cuando uno
no vale, no vale” explicava un treballador marroqui. Tot al servei de la rendibilitat del
projecte empresarial. Perd, com ja s’aprecia en la direccié que prenen les citades respostes,
Uefecte discriminant t¢ lloc de manera discriminatoria, aixo és, emparant-se en el tracte
desigualitari d’un col‘lectiu laboral especific, el de la poblacié immigrada extra-comunitaria’
} d’aquest tracte discriminatori també hem trobat indicadors forga il-lustratius.

Per exemple, ens hem trobat amb casos de treballadors magribins que desenvolupen
una feina més o menys adequada a la seva base formativa (0 a les seves aptituds
professionals) -aspecte discriminant-, perd ostentant una categoria laboral que no hi manté
correspondéncia -aspecte discriminatori. Es la situacid en qué es troba el treballador
marroqui d’una empresa del ram de la construccié (empresa 28), qui, tot i estar realitzant la
feina d’un oficial, continua ostentant la categoria de ped, mentre la majoria dels seus
companys autoctons (als quals ell mateix ha format) han pogut ascendir de categoria sense
problemes.

El mateix treballador ens donava la clau d’aquesta manca de correspondéncia : “(:..)

me consideran oficialmente como pedn para pagar menos en ¢l contrato, pero mis servicios



son de oficial”. A partir d’aqui, queda oberta la porta a la justificacié del perqué d’una
distribucié diferencial entre autocton(c)s i extra-comunitari(e)s quant a la percepciod
d’Ingressos ; una distribucié que s articula de manera desigualitaria a les cinc empreses amb
preséncia de tots dos col-lectius laborals a que s’ha tingut accés. Com anunciavem aleshores,
aquesta diferéncia ¢s situada pels entrevistats marroquins {els quals cobren vora les 120.000)
entre Ies 30.000 i fes 40.000 mensuals.

Un segon exemple de com 'acte discriminant es combina indestriablement amb
I"acte discriminatori el trobem quan del que es tracta ¢s de justificar el perque del
repartiment diferencial dels desplagaments per motius de feina entre autocton(e)s 1 extra-
comunitari(e)s. A les empreses visitades, treballadors i directius autoctons remeten a una
suposada major disponibilitat per part dels treballadors marroquins a assumir les exigéncies
que reclama la mobilitat geografica. Els arguments més recorreguts son del tipus : “son
solteros, no tienen una familia por quicn preocuparse”, “va estan acostumbrados de ir de
aqui para alla”, “ya les interesa no estar siempre en el mismo sitio”, ete. Quelcom similar
podia derivar-se dc les entrevistes a cempreses amb presencia  de  treballadors/es
comuntlaris/aries : en relacié als scus desplacaments, un treballador frances esmentava,
“pensaba encontrarme con mas trabajadores extranjeros en la empresa cuando llegué. Cabe
apuntar que, a diferencia de los franceses, hay pocos espafioles que pretendan irse a otra
sede, estan aqui, con familia, ya establecidos”,

El mateix argument de fa major disponibilitat al canvi i a fa dedicacio laboral sol ser
esgrimit pels treballadors i els directius autdctons per tal d’explicar la distribucié desigual
dels torns 1 fes hores extres. Aixi, serien els propis treballadors extra-comunitaris ols primers
mteressats a valer-se de la realitzacié d’hores extees 1 de torns poc desitjats en tant que recurs
d’increment del capital economic (ingressos) 1 del capital social (en el si de les relacions
amb ¢ls seus superiors). 12’igual mode, en relacio a aquest darrer punt un téenic francés s
pronunciava “[les hores extres] no se pagan como tales pero siempre cuentan para estar bien
en la empresa. Yo hago bastantes™,

Fins aqui ¢l sentit de les pautes discriminants. Qué hi ha de diseriminatori en elies ?
Ras 1 curt: cls treballador(e)s immigrants d’origen no comunitari acostumen a realitzar

aquells desplagaments més unyans i feixucs 1. en ocasions. sense rebre’n contrapartida



econdmica de cap tipus ; acaparen majoritariament i de manera no voluntaria (“si no nos
quedamos, perdemos nuestro trabajo”, especificava un treballador marroqui) la realitzacié
d’hores extres, generalment no remunerades, i en ocasions treballen en dies festiu cobrant el
mateix que els laborables ; son els primers a ser reclamats per al desenvolupament de les
feines més dures i poc agraides (aixi ens ho han manifestat els treballadors marroquins de 4
de les empreses visistades), i a I’hora d’ocupar-se d’aquells “treballs d’urgéncia” que
escapen dels marges horaris i organitzatius més normalitzats (per exemple, “cuando llega un
camion tarde a los extranjeros los oligan a quedarse a descargar, ni importa la hora. A los
nacionales no. No les obligan” ; 0 “hay casos de emergencia, por ejemplo, cuando se rompe
una cafierfa de agua, entonces somos nosotros [1’entrevistat marroqui i el seu company del
mateix origen] los que hemos de ir a arreglarla, porque los espafioles no quieren trabajar
extra”.). Totes elles, doncs, situacions discriminatories que no han de patir ni treballador(e)s
autdcton(e)s nt, sobretot, comunitari(e)s.

I tot plegat ocorre un cop s’ha accedit al Hoc de treball. Efectivament, quan els
treballadors immigrants d’origen no comunitari han estat ja contractats i inserits laboralment,
aquests reben, tal i com hem anat assenyalant, un tracte discriminant i discriminatori fruit no
tant dels efectes ideologics del prejudici interétnic, com de les estratégies instrumentalistes
de bona part d’aquells sectors que determinen estructura de la demanda de for¢a de treball.
Tal vegada el moment idoni per 'auténtica activacié d’aquesta sort de prejudici s’esdevé
quan els treballador(e)s extra-comunitari(e)s (del Tercer Moén) truquen per primer cop i
sense referéncies a la porta de Pempresa. Atés que el present informe versa sobre 1a situacié
d’aquest(e)s treballador(c)s en el context de les condicions laborals, simplement adrecem
Patenci6 als resultats de I’estudi sobre la discriminaci6 en Paccés a 1’ocupaci6 realitzat pel
Colectivo 10E (La discriminacion laboral a los trabajadores inmigrantes en Esparfia,
Ginebra: OIT, 1996} i exposat en la introduccié d’aquest treball. En tot cas, deturem-nos-hi
per un moinent.

| Sovint, aquesta malfianga prejutjosa dels contractants respecte els/les treballadors/es
cXtra-comunitaris/aries (particularment, dels d’origen magribi), es solucionada per aquests
mitjangant I’aprofitament de les xarxes locals d’origen immigrat i del seu subministrament

de ma d’obra concguda. D’aquesta manera, aquest recurs a la “contractacio col-lectiva”
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assegura la profitosa perpetuacié d’aquestes dinamiques discriminants discrihlinalc‘)rics, al
torn que supera (almenys en part) 1a malfianga que genera la for¢a del prejudici interétnic,
Recordem el que ens deia un treballador marroqui de Pempresa 24 : «g; quieren contratar a
alguien para un trabajo duro piensan en un marroqui. Para entrar g trabajar tienes que
conocer algln trabajador marroqui de la empresa que te lleve. (...) Si no te conoce algin
marroqui ningtin empresario de va a contratar. No se fian” ; paraules que venien refrendades
pel treballador marroqui d’una aitre empresa : “§; llamo a otras empresas de fuera, cuando
oyen el nombre de Hassan ya me dicen directamente no”.

Tots aquests processos -Segmentaciod quant a condicions laborals i “contractacié
col-lectiva™, juntament amb les dificultats en el dominj de les llengiics autoctons de bona
part del collectiu d’estranger(e)s no comunitari(e)s (dificultats que, com s’ha vist,
s’arrosseguen inclis durant més de deu anys de residéncia 4 I’Estat), originen la tendencia a
la scgregacio i a la marginacié d’aquesta forga de treball en ¢l context de les dinamiques
relacionals que tenen lloc a I"'empresa. Efectivament, com s'ha pogut anar comprovant en els
decurs d’aquestes pagines, els treballador(e)s de procedencia extra-comunitaria ‘mantencn
unes relacions amb [lurs homolegs/ogues autocton(e)s que predominantment es mouen en la
linta del distanciament i Ia indiferéncia. No tan sols existeixen pocs espais en el moment de
Pactivitat laboral (atesa I'esmentada scgmentacio en el repartiment de torng t feines), $inG
tamb¢ en temps presumiblement compartibles (com sén els “de descans o ¢ls dels dmars)
sovint té lloc una clara segregacio. s, per exemple, el cas dels marroquins de Pempresa 30,
¢ls quals dinen al mateix camp de treball. mentre els seus homolegs autdctons es desplacen a
un restaurant o a dinar a casa seva,

In fa mida en qué el cal-lectiu de treballador(e)s Cxira-comunitari(e)s es veu, per
aquesta mateixa causalitat, exclos dels corrents que diluciden la informacio mdés valuosa
sobre I"empresa (al contrari del que suceeix quan - es valora la situacié Jaboral dels
treballador(e)s comunitarie)s  d’empreses multinacionals), el procés  de  puetitzacis
retroalimenta la seva SCEMENACId quant o condicions laborals, la seva necessitar de
continuar-se valent de mecanismes d’insercio laboral “coldectiva®, adhuc, ¢l scu retardament

en Padquisicio de competencies comunicatives sobre Ja base de les Ilenglies autoctones.
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En definitiva, tot aquest seguit de circumstancies concorren promovent, que els
treballador(e)s estranger(e)s d’origen extra-comunitari accedeixin a i participin d’un mercat

"7 sense la possibilitat de competir en igualtat de condicions amb la for¢a

laboral “etnificat
de treball espanyola, i encara menys en aquelles empreses multinacionals amb preséncia
d’un collectiu de treballador(e)s comunitari(e)s en disposicié del que hem anoment la
“credencial valorada per ’empresa” (el coneixement d’una llengua, del funcionament de
Pempresa, d’un determinat mercat exterior, etc.).

Resumint: el moment discriminant i ¢l moment discriminatori convergeixen
funcionalment per tal d’afavorir la reproductibilitat del projecte empresarial. Recuperant la
trascendéncia de les actuals politiques immigratories (d"”estrangeria”, més aviat) a I’Estat

espanyol pel que fa a la determinacié del “camp dels possibles” de la integracié laboral i

social dels collectius immigrants estudiats, plasmem graficament el fins ara exposat :

Precaritzacio de les (3) Precaritzacio de les

) 4

Condicions Laborals Objectives 4 Condicions Relacionals

-

Precaritzacio de la

Situacié Legal

(1) Nivell en qué les politiques immigratories (i la normativa legal que les textualitzen)
intervenen en els processos d’informalitzacié, de segmentacio, de flexibilitzacié i de

Jfragmentacio.

7 WALLERSTEIN, 1. (1991), “Universalismo, racismo y sexismo, lensiones ideol6gicas del capitalismo”, a
BALIBAR, E. & WALLERSTEIN, L, Raza, nacion y clase, Madrid: lepala.



(2) Donada la precarietat en les condicions laborals, la persona immigrada veu periliar
constantment la regularitat de la seva situacié legal ; regularitat legal que s’identifica
institucionalment amb la regularitat quant a la participacié en el mercat de treball.

(3) La precaritzacié que caracteritza la situacié objectiva de la majoria dels i les
treballadors/es extra-comunitaris/aries condiciona ’aprofundiment dels processos de
guetitzacio i segregacié en el context relacional de la propia empresa.

(4) Alhora, aquesta segregacié reprodueix la precaritzacié en les condicions laborals
objectives des del moment en qué exclou els col'lectiu extra-comunitaris de la
possibilitat de traduir un determinat capital social (que els manca) en vies de promocio
en la propia empresa.

(5) Aquesta dinamica vers la scgregacio i guetitzacid allunya aquests/es treballadors/es
dels fluxes d’informacié i conexeixement que poden posar-los/les en contacte amb les
persones 1 institucions que podricn procurar la seva normalitzacié legal.

(0) El status legal precard que detenten bona part dels i les treballadors/es d’origen extra-
comunitari contribueix a desestructurar el seu “poder social de negocacio” i, per tant,

la seva capacitat reivindicativa d’unié d’esforgos intra-¢tnics 1, sobretot, inter-étnics.

Val la pena no perdre de vista el fot que determinats ambits ocupacionals acullen amb
cls bragos oberts una for¢a de treball immigrada precaritzada o irregular. S’opera d’aquesta
manera una de les possibles “convergéncies” entre el que podria anomenar-se “poblacié
excedent”, la precaria absorcié de la qual es institucionalitzada pel sistema rcgulador en
qQicstid, i les racionalitats economiques no del tot compatibles amb el sisterma. Mingione
ofereix la clau de volta al respecte: “El ¢cjemplo méas interesante y difundido esta
representado por aquellas ramas de [a economia que registran una mayor intensidad en la
aplicacion del trabajo y que cuentan con un escaso margen para ¢l incremento de la
productividad de ese trabajo™, i especifica, “(...) la alternativa parcial o total a la desaparicion
o la transformacion radical de a actividad ceonomica e cuestion (..) s con frecuencia una
creciente informalizacion del trabajo [o, simplement. precaritzacié de Jes condicions

laborals] en violacion de las regutaciones legales o, en algunos casos, el apelar a la



" D’aquesta manera,

explotacion de recursos familiares o de la solidaridad étnica
determinades situacions ocupacionals dins de sectors com la construccié, ’agricuitura i el
servei domestic son els principals beneficiaris d’aitals implicacions de la politica
immigratoria sobre el mercat de treball., aixi com de la propia practica més o menys
concertada de I’empresariat espanyol. No en va, la voluntat politica de restringir I’entrada
legal i la regularitzacié de la forga laboral immigrada, es conjuga amb la “voluntat
economica” d’utilitzar ma d’obra estrangera en ordre a assegurar una forga laboral per als
treballs més rutinaris, bruts i perillosos, per abaratir costos i mantenir fragmentada la classe
treballadora (Casey, 1998).

Realitzat tot aquest recorregut expositiu, i tornant a les paraules de Cachén referides
en comengar aquest epigraf, una cosa hauria de quedar clara : adduir com a tnica explicacio
de la “periferitzaci6” i la precaritzacié sociolaboral de I’immigrant extracomunitari(a) la
seva possessié d’unes expectatives de condicions de vida “naturalment” acomodades a un
nivell d’acceptacié de les condicions laborals molt més ampli que ¢l dels espanyol(e)s, ens
resulta certament insuficient (al torn que tendencids) ; entre altres motius, I’estranger(a)
d’origen no comunitari (i procedent del Tercer Moén) treballa en sectors laborals “no
desitjables™ perqué no té més remei.

Aixi, doncs, tant les incidéncies del treball de camp com els resultats de les
entrevistes evidencien la situacio de discriminacié en les condicions de treball de qué sén
victimes els immigrants extracomunitari(e)s. Queda molt cami encara per recérrer a fi -
d’evitar la discriminacio. Cal anar molt més enlla de la comprovacié de les situacions de
discriminacidé en el moment d accedir a 1"ocupacié i durant el periode de manteniment del
lloc de treball. Es necessari avangar en la lluita contra totes aquelles practiques
discriminatories dins dels centres de treball, les quals romanen en la invisibilitat donat que és
poc probable que arribin a ser denunciades davant del temor a la pérdua del lloc de treball i
de I'estatus legal. Els sindicats s6n un dels puntals clau per tal que es pugui produir una
normalitzacié cfectiva de les relacions de treball amb immigrants. Si els sindicats, juntament
amb I"Administracid i la resta d’agents socials, no actuen al respecte, es corre el risc de

consolidar “ghettos” laborals per a immigrants i enfortir la segmentacié del mercat de

* MINGIONE, E. (1994) : Las sociedades fragmentadas, Madrid, MTSS, p. 307.



treball. Tenint en compte que els immigrants cada cop més tenen com a projectc migratori
I'establiment  definitiu a la nostra societat, la “ghettitzacié” pot comportar greus
conseqiiencics a llarg termini, en tant que pot constiuir un important focus de conflictivitat
social. A més a més, la “normalitzacio” d’aquestes practiques discriminatories afecta al
conjunt dels treballador(e)s, en tant que contribucix a I’empitjorament de les condicions de
treball en determinats sectors del mercat de treball als quals també accedeixen els
autocton(e)s.

Es necessari continuar vetllant per la creacié d'una normativa especificament
antidiscriminatoria, capag de solventar les mancances de I"actual legislacié al respecte. Ara
bé, cal tenir ben present que la discriminacié és un fenomen amb unes profundes arrels
culturals, per la qual s’ha d"actuar des de molts altres angles.

Des del sindicat cal millorar la sensibilitzacié social davant la problematica de la
discriminacié que pateix el col.lectiu dels treballador(e)s estranger(c)s. Aquesta major
sensibilifzacié ha d'anar adrecada tant al conjunt dels treballador(e)s com, mol
cspecialment, a les mateixes bases i liders sindicals. Ils resultats del nostre treball de camp
son profundament simptomatics d’una manca de sensibilitat i consciéncia vers la situacié
laboral dels trehallador(e)s estranger(e)s, ja que lactuacié i la col.laboracié dels delegats
sindicals no ha assolit de bon tros les expectatives que ¢l sindicat tenia a Vinici de 1"estudi.
En aquest sentit, les campanyes antidiscriminatorics entre la poblacid que els sindicats estan
portant a terme amb regularitat, constitucixen un instrument cficag d'accid.

I actuacié dels sindicats espanyols, CCOO i UGT, davant de la discriminacié que
pateixen cls immigrants en ¢l mercat laboral ha estat constant i positiva. De fet, la mateixa
realitzacio  d’aquest estudi n'és una bona mostra. La creacid dels CITEs (Centres
d’Informacio per a Treballadors Estrangers) des de CC.OQ i dels Centres-Guia des d"UGT,
amb la finalitat d"atendre cls immigrants en cls scus problemes especifics com a treballadors
estrangers, constitucix un altre bon exemple sobre quin ¢s el posicionament dels sindicats
davant l'arribada de Ls immigracio.

Un altre dels cixos dactuacio ha de ser ia lluita per la nelusio de clausules no
diseriminatories per motius de nacionalitat o de raca cn tots 1 cadascun dels convenis

collectius, especialment en aquells on hi ha una forta concentracid de treballador(e)s



immigrants (agricultura, construccio, serveis...), a fi i efecte d’evitar la possibilitat &'abusos
o accions 1 conductes excloents..

Es també fonamental estimular les denincies per discriminacié des del sindicat,
procurant fer front a les dificultats amb qué es topen les victimes, tant legals -dificultat
d’aportar proves- com psicologiques -temor a les represalies-. A fi d’evitar les represalies de
|'empresari contra el treballador(a), Ia negociacid directa amb 1’empresari és, ara per ara, una
de les poques eines a 1"abast del sindicat. També seria adequat fer un seguiment especific de
la legislacid i un seguiment dels casos de discriminacid, al marge de la denincia de la propia
victima, aixi com pressionar la Inspeccié de Treball per tal intensificar el control i les
sancions als empresaris. La creacié d'un organ de [’administracié que vetlli, informi i
potencii el compliment de les mesures antidiscriminatories és del tot necessari, aixi com de
seccions sindicals orientades especificament cap a la lluita contra la discriminaci.

Tot 1 aixi, sense una modificacié de l"actual politica migratoria és realment dificil
superar la “por a la dentincia”. Caldra estudiar profundament quines son les repercussions de
la modificacié del Reglament d Estrangeria de 1996. En aquest sentit, la introduccié del nou
“permis permanent” pot suposar a mig termini un increment considerable del nofnbre de
denuncies, pel fet que la millor estabilitat dels treballador(e)s estranger(e)s disminueix la
seva dependencia vers l'empresari. En aquesta mateixa linia, cal seguir pressionant
I’ Administracio (Conselleria de Treball, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales) per tal de
regularitzar els immigrants irregulars, ja que aquest collectiu, donada la seva participacié™
en l'economia informal, esta especialment exposat a patir les situacions de discriminacid.
Una altra mesura fonamental és exigir els mateixos drets per als immigrants
extracomunitaris que per als comunitaris, ja que l’enorme distincia legal entre ambdos
col.lectius facilita les practiques discriminatories.

S’hauria de conscienciar igualment la poblacié autdctona sobre els beneficis que
suposa la immigracié per a la societat receptora. La persisténcia de l'atur i de 1’entrada -
sovint il.legal- d'immigracio extracomunitaria, fa reflexionar sobre les consegiiéncies no
volgudes de ["accid de 1'Estat del Benestar. La poblacié ocupada en 1'cconomia formal -
majoritariament autoctona- és la que es beneficia de les mesures protectores de 1'Estat del

Benestar. A [’ensems, aquesta mateixa poblacié mostra vers els  immigrants



¢xtracomunitari(c)s actituds xenofobes i racistes, denunciant competéncia deslleial en el
mercat de treball quan, de fet, es producix una substitucié dels autoctons pels immigrants en
aquelles feines menystingudes i rebutjades pels autocton(e)s.

Es podrien endegar mesures per tal de pal.lar aquestes contradiccions. Proposar, a
través dels organismes pertinents (Consclleria d’Ensenyament), la revisié dels textos
escolars, eliminant mencions racistes, xenofobes o discriminatories, per tal d’educar els
infants en una visié no etnocéntrica (€s a dir, “Occident és superior a les altres cuitures,
societats, economies, etc”.) i democratica del mén. En algunes escoles de 1area
metropolitana de Barcelona s’han dut a terme iniciatives en aquesta direccid (organitzacié de
concursos, de jocs interactius sobre les diferents cultures, societats i religions en el mén, per
exemple) que es podrien estendre a tota Catalunya.

Caldria  igualment  fomentar |'associacionisme entre  els immigrants
extracomunitari(e)s, per tal d’incentivar la seva participacid politica, ciutadana i adhuc
autonomica. En aquest sentit, I'actuacié dels mediador(c)s culturals d origen extracomunitari
¢s fonamental per solucionar problemes concrets d’insercié laboral i integracid sociocultural
dels immigrants, perd també per conscienciar els propis immigrants extracomunitari(e)s -
laboralment actius o no- dels scus drets obligacions amb la societat receptora, a [‘igual que
tot(c) els ciutadan(e)s residents en un pais.

Les organitzacions empresarials. en recents manifestacions dels seus dirigents, en
particular Foment del Treball, han indicat -com s’ha mencionat en el present estudi- la
neeessital de permetre una major entrada de treballador(e)s estranger(e)s al mercat laboral
espanyol. Aquesta demanda entronca amb 1'orientacio de les patronals en el camp de les
relacions laborals, eatesa en termes d’una gestio de la ma d’obra favorable als interessos
empresarials. Fs clar que per a Pempresart 1 per al conjunt de PPeconomia la ma d’obra
nmigrant ¢ efectes positius. s cobreixen llocs de treball que els autoctons refusen i
s'aconsegueix un major dinamisme de la forca de treball en fa mesura que ¢ls treballadors
estrangers presenten una major flexibilitat funcional @ geografica. No hem d’oblidar, pero,
que ¢ls beneficis de la gestio dlaquesta forca de  treball obtinguts d’una  mancra
discriminatoria poden tenir efectes perversos, manifestables tant en costos tant per  a

"empresa com per al conjunt de I"economia, Lls costos poden ser observables en forma de



conflictivitat laboral degut a les practiques discriminatories observades i de les jqpals els
treballadors estrangers son conscients -tot i que no les manifesten en el lloc de treball-.
Aquestes, si es continuen donant, i en la mesura que s’observen processos generalitzats
d’assentament a Espanya per part dels immigrants, poden donar lloc a enfrontaments
importants amb 1’empresariat, tal com ha succeit en paisos amb una tradicié de recepcid
migratdria més antiga que 1’espanyola. Els costos es manifesten també en el malbaratament
d’una for¢a de treball experimentada, tal i com demostren les entrevistes realitzades. En la
mesura que 1’estructura social espanyola requereix noves fonts de ma d’obra per omplir els
buits del mercat laboral, les organitzacions empresarials tenen el deure d’impulsar politiques
actives que eliminin la competéncia deslleial en el si de ['empresa entre treballador(e)s
autdcton(e)s 1 immigrants, que garanteixin la no discriminacid per rad de raga i étnia, 1 en
definitiva, que optimitzin el capital huma que suposen els fluxos migratoris per a la nostra

economia.
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Baix Liobregat

PROPUESTAS SINDICALES AL ENTORNO DE LA INMIGRACION

La inmigracién ya forma parte natural de la composicién de nuestras ciudades y, cémo no,
de los compafieros y comparieras que hoy estamos vinculados al sindicalismo en CCOO. En
nuestra organizacién hemos tenido cabida hombres y mujeres que, aunque hayamos nacido
en un lugar distinto al que hoy residimos o trabajamos, ya formamos parte de esta
comunidad, hoy mas que nunca tiene validez la reivindicacién que afirma: "catalan es aquel
que vive o trabaja en Catalufia . :

En estos momentos se esta discutiendo en el Parlamento Espafiol una propuesta a debate
una Ley de Extranjeria, propuesta que desde CCOO creemos que mejora sustancialmente
la actual legislacion sobre la materia. A pesar de ello continuamos reivindicando la igualdad
de derechos de todas las personas que residen aqui, que trabajan con nosotros,
independientemente de su lugar de origen, de sus creencias religiosas, del color de su piel,
o de su pensamiento politico, en el texto definitivo que se apruebe por los grupos
pariamentarios.

Es necesario que desde el sindicalismo de clase apoyemos con nuestra practica, en las
empresas y desde todos los ambitos de CCOO, a aquellas personas que sufren una
discriminacién por ser de paises del lamado tercer mundo y que han venido aqui por
motivos fundamentalmente econémicos, o porque estan perseguidos por sus ideas politicas
o sociales en sus paises donde no hay fibertades sindicales o sociales.

La realidad de la inmigracion es diversa y, hoy, nuestra preocupacion e intervencion se
centra en las personas extracomunitarias, que en nuestro pais, y en la comarca, proceden
mayoritariamente del continente Africano (Magreb) y de América Latina.

Una aproximacion

Como hemos podido observar por la actividad del Centro de informacion de Trabajadores
Extranjeros (CITE) en el Baix Llobregat en los Gltimos afios, nuestro nivel de intervencion en
el asesoramiento a los inmigrantes en tas diversas oficinas se ha incrementado hasta 775
usuarios, resolviendo problemas de regularizacion de los inmigrantes, de caracter
sociolaboral y con nuestra participacion en casos de discriminacion, de racismo. Casos en
los que participamos de forma activa desde la Unidn Comarcal en defensa del colectivo,
como la guema de barracas de inmigrantes en Viladecans en 1997, propuestas como las
realizadas en diferentes municipios como Cornella, Sant Viceng, en relacién con el ano
europeo contra el racismo, o hechos como la muerte por asfixia en una chabola de un
inmigrante de origen arabe en Viladecans, el lunes de la semana pasada, son hoy
realidades que debemos atender y sobre las que el Sindicato en su conjunto ha de plantear
propuestas a las administraciones.

Ctra. d'Esplugues, 68. Tel. 93 377 92 92 - Fax: 93 377 19 87 - 08940 Cornella de LI. (BAIX LLOBREGAT)



También hemos de generar una conciencia social que evite estas actitudes en nuestro
entorno, posicionandonos por la integracion de un colectivo que, a menudo, malvive en
condiciones de pobreza y precariedad, y apoyando la convivencia desde el conocimiento y
respeto por las diversas culturas que, desde esta convivencia, nos enriquecen como pais.
Ya que sigue siendo una realidad compartida que "quien pierde sus origenes pierde su
identidad".

Asi pues, nuestra intervencién en la inmigracion no ha de ser un tema exclusivo del CITE,
mas cuando tenemos datos como los del estudio de discriminacion laboral de los
inmigrantes en el Baix Llobregat.

Merece la pena tener en cuenta que, ya en el acceso al trabajo de los emigrantes
extracomunitarios a través de los contingentes, existe una restriccién ya que hay sectores de
actividad a los que, por ser extranjeros, no tienen acceso (administracion pablica, guardia de
seguridad), y que todavia en la propuesta de Ley de extranjeria se sigue planteando de
forma restrictiva.

Si tenemos en cuenta la participacién de trabajadores extracomunitarios en las politicas de
busqueda activa de empleo, éstas se pueden situar alrededor del 2 %, relacionandolas con
los usuarios que, en 1999 han utilizado estos recursos, o0 con los demandantes en diferentes
bolsas que oscilan sobre el 1 % en relacion con las demandas presentadas en 1999, a pesar
que, segun los datos dei CITE de 1998 en el Baix Llobregat representan, sobre las consultas
atendidas, un 38,7 % de desempleados. Asi, concluimos gue algo falla en el sistema, y es el
conocimiento de estos recursos y las facilidades para su uso por los emigrantes. O, por
ejemplo, el hecho que el sistema incorpore los curriculos de acceso a empleos teniendo en
cuenta el nivel de cualificacion profesional, no se corresponde en absoluto al paro existente
en e! colectivo mencionado, si tenemos en cuenta su nivel formativo.

De la memoria del CITE podemos extraer la conclusion que los inmigrantes,
mayoritariamente, encuentran trabajo en aquellos sectores econdmicos en los que la
precariedad laboral tiene unas tasas mas altas, (construccion, servicio domestico,
agricultura, etc.) y donde la intervencién sindical es todavia deficitaria.

Los resultados del estudioc ya nos plantean claramente la necesidad de intervenir
sindicalmente desde el ambito confederal, tal como se recogia en la Conferencia Confederal
de CCOO celebrada el 12 y 13 de marzo de 1998.

El estudio nos plantea un rechazo empresarial a facilitar informacion sobre esta situacion
laboral del colectivo en los centros de trabajo. Otra conclusién es la constatacion de
discriminacién en las condiciones de trabajo, en los complementos salariales, en la jornada
de trabajo o en la promocién interna en empresas, ain existiendo representacidon sindical.

Quizas estos dos ejemplos, junto a los expuestos, y a la constatacion de la realidad social
que vemos en las empresas han de hacernos plantear, de forma responsable, incluir de
forma prioritaria una accion sindical especifica hacia este colectivo.

Una accién sindical que ha de partir de la base de la comprension y el compromiso de
autoctonos y emigrantes en las empresas. La igualdad de derechos laborales es la base del
sindicalismo que tenemos que practicar.

Considero oportuno reflejar que en el estudio aparece la discriminacion de los trabajadores
autoctonos en relacion con los "emigrantes comunitarios" y, por otra parte, la discriminacian
de los extracomunitarios en referencia a los autdctonos. Asi pues, podriamos partir de la
base que tal discriminacion negativa no se da por el hecho de ser extranjerg, sino por la



pertenencia a un pais subdesarrollado y cuando la emigracién se realiza fundamentalmente
por motivos de caracter econoémico.

La estructura sindical y el area de inmigraciones

El debate de nuestro anterior Congreso marco dos ideas-fuerza en relacion con nuestra
préctica sindical.

El desarrollo del CITE en el ambito territorial, que en nuestra comarca significa la actuacion
del conjunto de comparieros y compafieras que intervienen descentralizadamente en el
asesoramiento y la regularizacion de los inmigrantes en las oficinas de Cornella, El Prat,
Martorell, Sant Viceng dels Horts y Castelldefels. Sindicalizar esta actividad significa hacer
participe al conjunto de las estructuras del Sindicato de aquellos problemas que tienen un
contenido de caracter laboral en relacidén con el colectivo. Y ello hacerlo desde elementos
como la derivacion entre estructuras federativa, sindicatos comarcales y el propio CITE.

Por ofra parte es necesario que todas aquellas propuestas o iniciativas sindicales que
definimos como politicas sociales tengan una coordinacion y una coherencia global
integrada en los &mbitos territoriales y federativos.

Para el desarrollo de estas ideas hemos de implicarnos desde la direccion del Sindicato a
través de los responsables de inmigracion de los territorios y, en el &mbito federativo, los
sindicatos comarcales, haciendo participes de nuestras propuestas a las secciones
sindicales en las empresas, a los representantes de los trabajadores y al conjunto de los
asalariados.

Sindicalizar nuestras tareas:

El acceso al empleo, como hemos podido constatar, es uno de los grandes problemas de los
trabajadores emigrantes; desde CCOO hemos de hacer propuestas que difundan las
actuales redes de recursos en la orientacion y blusqueda activa de empleo, implicando a las
administraciones que tienen estas competencias en el disefio y la realizaciéon de campanas
que lleguen al colectivo.

Una formacion ocupacional disefiada teniendo en cuenta las problematicas especificas del
idioma, y la incorporacion de la mujer en el trabajo, considerando los roles culturales
existentes en algunos paises, incorporandola a los derechos y libertades de nuestro pais,
ha de ser otro de los factores que posibiliten el acceso al mercado laboral de este colectivo.

En las empresas supone consolidar e incrementar nuestra influencia con los trabajadores y
trabajadoras inmigrantes. Haciendo evidente que la representacién de CCOO en las
empresas defiende los intereses de todos los asalariados.

Garantizar la participacion e integracidon de este colectivo a traves del incremento del
nimero de afiliados y afiliadas inmigrantes al Sindicato, que, hoy por hoy, podemos
cuantificar en el ambito de Catalufia alrededor del 1,16 % de toda nuestra afiliacion.
Porcentaje de afiliados insuficiente si consideramos tanto el volumen det colectivo como lo
especifico de su problematica

Nuestra accién sindical en las empresas ha de velar por incorporar a través de la
negociacién colectiva, todo tipo de propuestas que eviten cualquier tipo de discriminacion
por el hecho de ser inmigrantes, en relacién con las condiciones de {rabajo y salariales de
los trabajadores y trabajadoras en activo.



La incorporacion de trabajadores y trabajadoras en los niveles de representacion en las
empresas, es hoy todavia una asignatura pendiente, en la cual debemos intervenir
incorporando a representantes de este colectivo en nuestras candidaturas, ya actuaimente,
el nivel de representacion sindical de inmigrantes en CCOO se sitda en un 0,03 %, muy por
debajo del nivel de afiliacion, el 1,16 %.

La conclusion esta clara en el sentido que tenemos una tarea importante por desarrollar,
que no la empezamos ahora pero, que si nos planteamos nuevos retos de trabajo sindical
teniendo en cuenta la participacion del conjunto del Sindicato: desde e! delegado de
empresa de nuestro sindicato y las secciones sindicales hasta los responsables de los
sindicatos en el ambito federativo y territorial. Y que nosotros, todos, somos los que
debemos conseguir unos resultados satisfactorios y coherentes entre la teoria y la practica
sindical, evitando el racismo y la xenofobia en todos los ambitos sociales e institucionales, y
velando por la igualdad de derechos, con la implicacion a los trabajadores y trabajadoras
inmigrantes en nuestras filas, haciéndoles participes de nuestra accion sindical e
incorporandolos a los érganos de representacion de los trabajadores y, también, a las
estructuras de! Sindicato.



COOPERACIO SINDICAL

La Fundacid® Pau i Solidaritat és una ONG
(Organitzaci6 No Governamental) per al
desenvolupament i la cooperacié internacional,
constituida a iniciativa de la Comissid Obrera
Nacional de Catalunya.

Disposa de grups de treball i de seus a tots els
locals territorials de CCQOO.

Des de Pau i Solidaritat entenem la cooperacié
com un deure étic dels treballadors i
treballadores del Nord envers els del Sud.

La Cooperacié per al desenvolupament té com a
finalitat contribuir a superar els obstacles que
impedeixen als paisos pobres assolir un més alt
grau de benestar i una millora de les seves
condicions de vida.

Atesa la nostra vessant sindical, treballem
principaiment amb organitzacions sindicals i
populars d'arreu del moén, prioritariament
d'’América llatina i Nord d'Africa.

També és molt important sensibilitzar la poblacio
respecte a aquesta realitat i en el nostre cas dins
del mén laboral.

SENSIBILITZACIO

Entenem que la tasca de Pau i Solidaritat en el
camp de la cooperacid i la solidaritat no pot ser
nomeés aconseguir recursos per a projectes de
cooperacio; hem de treballar per a sensibilitzar el
nostre entorn en la necessitat d’incidir en el canvi
d'actituds de la societat i aixi avangar en el
projecte d’'un mén més just i solidari.

CURSOS DE COOPERACIO
INTERNACIONAL

Consten de diferents moduls: introduccio,
comerg just, la mundialitzacié de I'economia,
genere | desenvolupament, medi ambient i

desenvolupament, el treball arreu del mon,

elaboracid de projectes, I'educacié per al
desenvolupament i la sensibilitzacié, el 0,7%,
etc.

Oberts a la participacié de totes les persones
interessades; aquests cursos es realitzen
coordinats per les seccions sindicals.

Per a més informacié adreceu-vos a |a
Fundacié Pau i Solidaritat de 1a Unié Comarcal
de CCOO del Baix Liobregat, Ctra,
d'Esplugues, 68 de Cornella, Tel. 93 377 92 92.

| PROJECTES DE GOOPERACIO

s Creacib de tallers de formacié laboral,
suport laboral i sanitari per a nens i nenes
del carrer. Coldmbia.

* Organitzant I'Esperanca per a la salut
taboral i la vida davant I'asbesto. Peru,

¢ Condicionament i millora d'infraestructura
de la CTC d’Holguin. Cuba.

» Curs de formacid sindical per al sector del
metall. Marroc.

* Escola de formacié sindical i ocupacional.
Brasii.

Sobre aquests projectes i daltres en els quals
treballem, demanem la collaboracié de les
administracions | del mén laboral per poder
desenvolupar-jos satisfactoriament.

R

PROGRAMA DE COOPERACIO
SINDICAL
CATALANO-MARROQUINA

Localitzacié
Marroc/Catalunya

~ Durada: 1 any

Cost total: 9.019.000.- pessetes
Part i Contrapart:

Comissions Obreres (CCOO) i

Confederacié Democratica del

Treball (CDT)

Destinataris:

10 treballadors/res martoquins

10 treballadors/res catalans

5 quadres sindicals marroquins i
5 quadres sindicals catalans
CDTiCCOO

Personal contractat

Indirectes;
Els treballadors en general dels dos territoris
Els/les inmigrants marroquins a Catalunya
La poblaci6 en general

Objectiu general:

Fomentar noves relacions a Ia conca mediterrinia
que portin a Ia cooperacié entre Ia societat civil
dels dos pobles reforgant el sindicalisme democti-
tic i la cooperaci6 sindical Nord-Sud
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Saentrs dinformmaoci
Der a tranalindars estrangers

MEMORIA DEL CITE DEL BAIX LLOBREGAT, ANO 1998
« HAY 5 OFICINAS DEL CITE EN EL BAIX LLOBREGAT
CASTELLDEFELS, EL PRAT DE LLOBREGAT, VILADECANS, SANT VICENG DELS

HORTS Y MARTORELL.
En Comella de Llobregat esta abierta desde el 1/06/1999.

« TOTAL DE USUARIOS QUE HAN UTILIZADO LAS OFICINAS DEL CITE DEL
BAIX LLOBREGAT

775 USUARIOS, HOMBRES 498- 64,26%, MUJERES 277-35.74%

o REPARTIDOS POR OFICINAS

CASTELLDEFELS........cceiieieeeeeeeeeeevvernanae 276 usuarios
VILADECANS. ...cooviieeeeeeveeeeercecenrenecn e 119 “
EL PRAT DE LLOBREGAT......cccccvveeenrene 143 ‘
SANT VICENC DELS HORTS.........cccceee. 39 “
MARTORELL.....ooooiiiiiiiiceecierineerecceesannes 198 “

LO QUE SIGNIFICA UN PORCENTAJE DE SEGUNDAS VISITAS PARA APORTAR
DOCUMENTACION AL EXPEDIENTE, COMO RECOGERLA Y HACER LOS
TRAMITES CORRESPONDIENTES.

DE 2.666, CON UNA RELACION DE 3,44 VISITAS POR PERSONA.

e LOS USUARIOS POR PAISES DE PROCEDENCIA

LA EUROPA COMUNITARIA........ccccoeveveeees 30 usuarios
RESTO DE EUROPA NO COMUNITARIA... 16  “
AMERICA LATINA, CENTRAL Y SUR......... 230
AMERICA DEL NORTE -..ceeoeeeeeeeeveeeemseanns 3 “
AERICA oo e et ee e ereeesesstseseeeens 480
AS A ettt earnnn 16 -

« PORESTADO CIVIL

SOLTEROS/AS. ...oovee e csrreesemeressirenns 418 usuarios
CASADOS/AS ..o eeeeseesssie e e senessesnens 3 “
SEPARADOS/AS.....oeri e 39 “
VIUD O S A et eeee v e e s 7 ¢



(00

Baix Llobregat

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS DELEGADOS,
DELEGADAS Y COMITE DE EMPRESA

NOMBRE DE LA EMPRESA

REPRESENTACION SINDICAL

Rellenar la encuesta marcando con una “X” la opcién que consideréis mas oportuna.

1. {Consideras que estds lo suficientemente informado en materia de
discriminacion de trabajadores y trabajadoras inmigrantes?

a) No, en absoluto tenia informacién.
b) Tenia poca informacidn.

¢) Estaba suficientemente informado.
d) Estoy muy informado.

2. Cuando un trabajador o trabajadora inmigrante se ha dirigido a ti era porque:

a) Queria informacidn sobre temas generales de las condiciones laborales de la
empresa.

b) Habia sufrido discriminacidn,

¢) Queria informacidn sobre los recursos que tiene el colectivo de trabajadores y
trabajadoras inmigrantes.

d) Nunca han venido a preguntarte nada,

3. Suponiendo el caso de que una persona inmigrante te informa de que estd
sufriendo discriminacién laboral, écémo actuarias?:

a) Lo derivarias directamente af CITE,

b) Te reunirias con el Comité de Empresa, representantes de la empresa y el
sindicato para resolver la situacién.

c) Lo derivarias a SOS Racismo o al Juzgado de Paz.

d} Le dices que no es competencia tuya y que no puedes hacer nada por él/ella.




4.

a)

b)
¢}
d)

¢Conocias la existencia del Centro de Informacion de Trabajadores
Extranjeros (CITE) y de las actividades que realiza?.

a) Si, porque en ocasiones me llega informacidn.

b) Si, pero no porque me llegue informacidn sino porque me inferesa
particularmente el tema.

¢) No, nunca me ha llegado informacién.

d) No, no creo que sea necesario.

¢Consideras que en tu empresa existe discriminacién por el hecho de ser
inmigrante extracomunitario?.

a) Si, estoy seguro de ello.

b) No, no tengo conocimiento.
c) No existe discriminacion.
d) No hay inmigrantes.

¢Crees que es necesario que el sindicato intervenga en los temas de
inmigracion?

Si, como trabajadores, ciudadanos y ciudadanas, deben de tener los mismos
derechos.

No lo creo, existe mucho desempleo aqui, para que de fuera vengan a trabajar.

Sélo para evitar situaciones de racismo y xenofobia,

Si, y en las empresas hemos de informar de estos temas.
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Sovint, quan es parla
sobre la nova
immigracid, es
pensa en la
marginacid, la
pobresa, els
problemes, 'ordre
public, les invasions,
la igualtat de drets, la
desigualtat social, el
racisme, els tramits legals,
la integracio en abstracte... es
pensa en moltes coses, perd es
parla poc del paper de la liengua,
o de les llenglies. com a vehicles
de comunicacié entre les
persones i com a garantia
d'accés als espais publics.
S'oblida, doncs, el paper crucial
que té la llengua de la societat
receptora com a vehicle
d'integracid social de les
persones nouvingudes.

En aquesta nova teranyina volem
acostar-nos a les llengles,
aquests factors tan importants
de cohesid social, des de dos
punts de vista molt diferents: el
de Nuri Roig, que ha dedicat
molts anys a fer cursos de catala
per a adults i que ha trebaliat
especialment I'ensenyament de
catali com a segona flengua, i el
d'Aloiu Diao, el director técnic
dels Grups de Recerca i Actuacio
sobre Minories Culturals, que
ens pot ajudar a comprendre
qué en pensen els immigrants.
Perqué un immigrant no és un
objecte d'estudi, sind que és un
subjecte socizl, és el protagonista
de la seva —i nostra— realitat.

| també volem incorporar al
debat un element, 'important
volum de persones procedents
de paisos de la UE que viuen
actualment en els territoris de
parla catalana, que se sol obviar
quan es parla de la integracid de
la immigracid, i especialment dels
aspectes lingliistics que hi estan
relacionats. El contrast entre la
comoda situacid d'aquesta gent i
ta dels immigrants
extracomunitaris reforca
afirmacio que si hi ha
immigrants que tenen algun
problema és sobretot per la seva
situacio d'indefensid legal.

La diferencia

En un mar tranquil hi ha unes ciutats amoinades
perqué tenen un problema: hi ha gent de fora
que se n'hi va a viure. Troben que tenen costums
estranys, parlen llengies incomprensibles i donen
un aire bigarrat i insegur als carrers. Els forasters
s'hi esforcen, perd facin el que facin sempre sén
considerats “de fora”, noten que incomoden els
que son d'alla.

En el mateix mar tranquil, en canvi, hi ha un
arxipélag de clima calid i de gent acollidora. En
aquest lloc, el foraster no s’hi sent mai considerat
com una nosa: la gent d'alla, des de temps
immemorials, es desviu per fer-lo sentir com a
casa. Es preparen per servir-lo de la manera que
més el satisfaci, el tracten amb tots els
miraments, i fins ensinistren els seus fills perqué
parlin la llengua del visitant. Amb tot aixo, el
foraster se n’hi ha anat a viure. Ell, la familia i les
amistats, tots els del seu poble que han sabut
com es pot viure de bé en aquest lloc, sense fer
cap esforg per acostar-se a la gent d'alla, sense
deixar de ser exactament tal com eren abans
d’anar-hi.

Ara. de cada cent persones que viuen a
l'arxipélag, n’hi ha quatre que son estrangeres.
Nec tenen la nacionalitat local, perd aixd no els
impedeix de viure-hi molt i melt bé. No tenen
intencio de marxar-ne. Els agrada la seva posicié
de forasters ben tractats,

Un equip de savis d’arreu del mén ha anat a
estudiar les diferéncies que hi pot haver entre a
les ciutats i larxipélag del mar tranquil. Ara ja ho
saben. La diferéncia és que els forasters de la
ciutat son pobres, i els de |'arxipelag son rics.

Joana Marti




Cinema en
catala? Ha!
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Quan va sortir e} decret del cinema, vaig pensar: quina
alegria, podré veure pel-lis d'estrena en catala d'una
punyetera vegada! Sempre m’havia semblat que no
podia ser tan dificil ni tan car; doblar-ne o subtitular-
ne unes quantes. Ingénua que sdc. Ara no sento més
que excuses.

Les empreses distribuidores i exhibidores diuen que
ho senten molt, perd que si les productores no volen
doblar les pel-licules, ells no podran complir el decret:
d’on no n’hi ha no en pot rajar. No ho veig clar del
tot, perqué no és un sector que s’hagi distingit
historicament per fer grans passos per la
normalitzacié del cinema en catala, perd me’n vaig a
veure les productores.

Les productores diuen que ho senten molt, perd que
no poden tractar el catald d’una manera diferent de
com tracten les altres llenglies amb un volum
semblant de parlants: imaginem els quartos que
deixarien de guanyar,i més si a partir de fer-ho en
catald les altres Henglies reclamessin una cosa
semblant per a elles! Prefereixen prescindir del
mercat catald per no haver de complir el decret i
continuar trebattant nomeés amb les llenglies amb qué
treballen.

| el govern que ha impulsat el decret, amb un pam de
nas, ha de veure (o, més que veure-ho, topar-hi de
morros) que governa menys del que es pensava: ja
pots anar fent lleis, si els afectats sén gegants tan
poderosos i tan mesquins que poden arribar a fa
conclusio que els surt més a compte econdmicament
no complir-les, i, per tant, no les compleixen. Potser
no séc nomeés jo, la ingénua. O si? De moment, pero,
encara no els hem sentit dir que ho senten molt.

| pel carrer i pels mitjans tothom parfa del decret,
perd no pensant com es pot arribar a una solucidé
positiva, sind pensant quin profit en pot treure cada u.
Perd no érem tots partidaris de difondre més cinema
en catald? | el govern espanyol? No té autoritat o no |i
interessa! No entenc res.

M’'ho hauré de continuar pintant a I'oli? Com sempre,
el que compta no sén els drets sind els diners, i no
precisament els meus...

Caterina Hernandez
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Nuri Roig

Va treballar de professora
de catald per a adults al
barri de Bellvitge
(I'Hospitalet) durant els anys
80. Des de 1992 és
treballadora del Consorci
Per a la Normalitzacid
Lingitistica (CPNL).
actualment a Palafrugell
(Baix Emporda). Es membre
del grup de treball sobre
Llengua i Immigracié del

CPNL.
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Treballo a Palafrugell des de fa gairebé
7 anys, aleshores  hi vivien molts
marroquins, practicament tot homes.
Fa dos anys les families ja cren unes
100 i, actualment, d'un total de 1.048
marroquins (el 5.85 % de la poblacio),
hi ha 272 families. Tou i ser només un
exemple, &s forga paradigmatic del
que passa arreu: ¢l reagrupament
familiar és un fec i hi ha una tendéncia
clara d’aquest col-lectiu a créixer i
assentar-sc. kls immigrants provinents
de I'Africa, tot i el mite del retorn,
han vingut per quedar-s’hi i es
planifiquen pel que fa a Phabitatge, la
feina i I'educacio dels fills. amb criteris
de permanéncia. Aixi les cosces, la
socictat civil i les institucions
plbliques hem d'actuar com ¢l que
CN$ toca Ser:una auténtica societat
d'acoliida. Als mercats, a les escoles,
als centres sanitaris, als blocs de pisos
o al carrer fa dies que ens veiem,
perd compartr aquests espais com
auténtics llocs de trobada és un

procés encara molt incipient.

Perqué aquesta trobada de qué
parlem sigui una realitat cal promoure
la capacitat de dialeg i de comunicacid
entre les persenes concretes | entre
els col-lectius. | en aquest punt
fonamental per a la convivéncia (la
vida en comu) aparcix el coneixement
de la llengua {o les llengiies) del pais
d'acollida com una cina imprescindible
gracies a la qual hom es comunica, es
relaciona, pot anar a comprar, pot
respondre una demanda, pot entendre
una convocatoria, pot llegir els senyals

de transit, pot treballar amb més

garanties i seguretat, pot reclamar uns
drets, pot fer altres cursos de
formacié permanent o de formacio
ocupacional; en definitiva pot
desenvolupar-se a la vida amb dignitat.
A més de ser una eina imprescindible
perque les interrelacions esdevinguin
més properes, més fluides i subjectes
a menys malentesos i desencontres.
De manera que al costat d'altres
drets inquestionables que cal defensar,
com I'habitatge, els serveis sanitaris ¢
I'ocupacié, cal abordar el coneixement
de la llengua del pais d'acollida també
com a dret i, per tant, subjecte a una

politica de promocio.

Una raonable competéncia lingiiistica
pot marcar la diferéncia entre ser
considerat immigrant © no, a part dels
avantatges gue per a una convivencia
en harmonia se'n deriven.Ara bé, ens
podem preguntar quin factors
intervenen per tal que una persona
adquireixi aquesta competéncia, Al
grup de treball de! CPNL parfavem de
3 premisses importants: la voluntat
per aprendre-la, la necessitat o
motivacié per saber-la i 'oferta de
cursos per estudiar-la. La volunzat
correspon a l'individu i la necessitat la
genera la societat amb el seu
comportament lingiiistic; ens
correspon a tots plegats reflexionar
schre si aconseguim transmetre que
el catala és una llengua dtil,
contrariament dificilment 'aprendran.
Finalment els cursos (I"aprenentatge
dirigit) es fan sovint imprescindibles
per a molta gent per superar la

llengua purament instrumental que
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A més d’altres drets
inqiiestionables que
cal defensar, com
I"habitatge, els serveis
sanitaris o I'ocupacid,
cal abordar el
coneixement de la
llengua del pais
d’acollida també com
a dret i, per tant,
subjecte a una

politica de promocié.

Perqué realment la
convivéncia se
sustenti en el
respecte -de les
singularitats i de les
col-lectivitats- el
respecte ha de ser
mutu, Ja confian¢a ha
de ser miitua i el
didleg sempre ha de
véncer l'aiflament i la

marginacio.
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han aprés al carrer per a una comunicacio

minima.

Al CPNL un dels pilars fonamentals del
treball sén els cursos de catafa per a adults.
Tenen com a objectiu prioritari facilizar la
competéncia linglifstica de la poblacié adulta
que viu a Catalunya. Entre aquests cursos
trobem els de nivell llindar, adrecats als no
catalanoparlants, que estan orientats a
I'aprenentatge del catald parfat i en els quals
es prioritza una orientacié més practica de
la llengua centrada en I'ds i en les situacions
comunicatives. Durant molts anys el gruix
dels alumnes de nivell llindar foren els
immigrants provinents d'altres zones de
I'Estat. Des de fa uns pocs anys, perd, ens
estem plantejant de sumar també els nous
immigrants provinents de I'Africa a aquesta
oferta formativa. Com que ¢l nestre criteri
per collocar un alumne en un curs o en un
altre sermpre ha estat estrictament lingdistic,
&3 que vam establir una premissa basica i
dos fronts de treball. La premissa: sempre
gue una persona immigrada pugui integrar-
se en un curs general, aixi es fara. Les dues
linies d’actuacié: una, promoure la
incorporacio d'aquests alumnes als cursos
llindars, perqué lturs nivells formatius ho
permeten -bé pels estudis cursats als paisos
d'origen, bé pels anys de formacié que han
passat a les escoles d’adults d'aqui. La
segona linia son els cursos especifics per a
immigrants; només s’organitzen quan els
coneixements instrumentals de [a
lectoescriptura sén tan escassos -o nuls-
que no els és possible compartir un curs del
digui-digui amb altres companys. En aquests
casos els obfectius sén modestos: entrar en
contacte amb el catalk oral en els contextos

més basics de la vida quotidiana. Malgrat tot
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els grups especifics poden ser forga
heterogenis, segons els graus d'aifabetitzacio,
les llengiies d'origen, els anys que porten a
Catalunya, els diferents graus de catala

passiu, etc.

La coexisténcia a Catalunya de dues llengiies
oficials pot dibuixar un panerama complex en
el terreny de I'acolliment lingtiistic, Malgrae
aixd m'atreviria a dir que tots els esforgos
que des de diferents instancies es fan per
fornentar la compenténcia lingliistica general
sOn positius; que tots aquests esfor¢os
s’haurien de preveure com a passos d’'un
cami [larg, dinamic, inacabat, que s’ha encetat
fa pocs anys i que anird donant resultats en el
futur, i finalment, acceptar que la competéncia
en les dues llenglies oficials de Catalunya
seria sempre el resultat ideal. A nosaitres ens
toca, com a professorat de catala per a
adults, fer fa nostra feina ben feta, connectar
amb els col-lectius d'immigrants de les
nostres localitats, proposar ofertes de cursos
que responguin a cada realitat, capacitar-nos
per als nous reptes.

Entre tots hem de construir una societat
oberta, dialogant i generosa, que alhora que
sapiga defensar qilestions tan importants
com la nostra propia llengua, sapiga adaptar-
se a una societat cada cop menys
homogénia. Integrar-nos en aquesta nova
convivéncia és cosa de tots, tothom ha de
fer un pas endavant, tothom s’ha de moure
una mica. Perqué realment la convivéncia se
sustenti en el respecte -de les singularitats i
de les col'lectivitats- el respecte ha de ser
mutu, fa confianga ha de ser mutua i el didleg
sempre ha de véncer I'aillament i la
marginacié. Parlem-nos. Hi sortirem guanyant

tots.
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Dolem que els nostres fills
sapiguen catala i castella

Aliou Diao, llicenciaz en

filosofia, treballa de director
tacnic dels Grups de Recerca i
Actuacio sobre Minories
Culturals i Trebailadors
Estrangers des del 19951 és
coautor del llibre Nbita Tamola.

Historia d'un viatge.

AU R T LR LR R R R R R R SRR R AR R CE R R AR R S A AR S A A AL R LS LA LA RS AN

El coneixement de la
flengua catalana és, per als
treballadors estrangers,
una via d'accés a la feina, o
és més aviat, donada la
poca qualificacio que se’ls
exigeix per treballar, una
llengua de la qual poden
prescindir?

Ningt pot prescindir de cap
llengua, i menys en les relacions
laborals. Si hi ha un ambit on cs
fa imprescindible la comprensio
verbal, és justament el del
treball. Els treballadors
immigrants sén conscients que
shan de conéixer totes les
llengiles d'Espanya. coneixer-tes
i parlar-les. | de fet, almenys per
als treballadors d'origen africa,
aixd No representa cap
problema, perqué ells mateixos
no son menolinglies. S'ha de
tenir en compte que al
continent africa hi ha centenars
de llenglies autdetones i que, a
més, una part important de la
poblacid coneix les llengues
occidentals introduides en

I'ctapa de dominacié colonial.

Els empresaris demanen
als immigrants que
sapiguen catala?

Normalment, no. Als
empresaris el que els interessa
dels immigrants és la seva forga
de treball. Amb un minim de
comprensio verbal que
demostrin ja n'hi ha prou. De
totes maneres, en alguns ¢asos
puntuals si que valoren el fet
que sapiguen el catala; pero em
fa l'efecte que agquest intereés
no obeeix a una necessitat real,

sind a la voluntat de tenir

treballaders que coneguin
minimament la realitat del pais.
En aquest sentit, el domini del
catald pot ser un indici que el
treballador estz arrelat a la
comunitat.

Normalment, ies persones
que saben el catala I'han
aprés en cursos o en la
relacid diaria amb els
companys de feina?

La majoria dels que ef saben
parlar Maprenen a la feina,
perqué amb un régim de treball
com el seu és dificil assistir
després a cap curs. Aixe, per
exemple, es nota molt al sector
agricola, on molts treballadors
aprenen el catald en la seva
relacié amb els pagesos. En
canvi, en sectors com el de la
construccio, la seva llengua

habitual de comunicacid és el

Hi ha un fet que
dificulta I'adquisicié
del catald, i és que els
catalanoparlants
tenen la tendéncia a
parlar en castella a
tothom que percebin

com a diferent

castelld, perqué la majoria de
les persones que hi treballen
son castellanoparlants. Tambe hi
ha un fet que dificulta
l'adquisicio del catald, i és que
els catalanoparlants tenen Ja
tendéncia a parlar en castella a
tothom que percebin com a
diferent.

Les dones troben més
dificultats que els homes
per aprendre la llengua del
pais d'acollida?

Les dones es troben en una
situacid andmala. 'una banda la
seva preséncia en el mén laboral
&s molt escassa, perd de l'altra
sén majoria en les escoles
d'adults, i aixd que, per a elles,
assistir a un curs pot arribar a
ser un acte de rebellia, de
trencament amb les estructures
familiars tradicicnals. Aquesta
actitud ja indica, per ella sola, la
gran predisposicid que tenen les
dones per formar-se. De fet, les
dones aprenen amb més facilitat
que eis homes. 5i una dona
immigrant es fa amiga d'una
dona autdctona, per exemple, és
molt probable que aprengui el
catala més rapidament que el
seu home.

L'escolaritzacid dels nens
en catala crea algun
problema als pares d'origen
estranger?

No, al contrari. Per als
immigrants és un orgull que els
seus fills aprenguin el catala i el
castella. Es veritat que el fet que
I'ensenyament es faci en unes
llengiies que eils nc dominen els
pot dificultar la coneixenga d'alld



que estan aprenent els seus fills;
perd a la practica,
desgraciadament, aixd tampoc
passa, perqué els pares solen
veure l'escola com una institucié
infallible | no es molesten a
saber quins coneixements i
quins valors transmet aquesta
escola als seus fills. Una de les
grans tasques pendents que
tenim les entitats que treballem
en l'ambit de la immigracié és
precisament fomentar {'interés
dels pares per la formacié que
reben els seus fills,

Et sembla positiu que els
nens aprenguin també les
llengiies d'origen?

§i, és positiu, perqué els permet
conservar la seva identitat. Aixd
ho hauria d'entendre tothom,
perqué durant molts anys els
pobles africans han hagut de
veure com les seves llenglies
propies eren desprestigiades
davant les llengiies occidentals
dominants. D'alera banda, el
coneixement de les llengiies
d'origen facilita la comunicacié
dels fills amb els pares. $ha de
tenir en compte que, pel que fa
a la llengua, en les families
s'arriben a produir salts
generacionals molt bruscos. Hi
ha pares, per exemple, que
parlen als seus fills en castelld, i
aixo, si no es té un domini
suficient de {'idioma, pot crear
dificultats serioses de
comunicacio. De fet, en algunes
poblacions nosaltres ja estem
fent cursos d'arab. El problema
se'ns presenta en la formaciéd
lingiiistica dels subsaharians,
perqué en aquella irea hi ha
centenars de llengiies.
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Dicent Ventura,

una persona
compromesa

Vicent Ventura ens deixa a
Valéncia el 25 de desembre de
Fany passat, amb ell, la societat
valenciana ha perdut un gran
referent de lluita per fa
democracia. Fou un home de
combat en el periodisme, en la
lluita per la democricia, i per la
construccié dun Pais Valencia
tolerant i solid. De fa seua Harga
trajectoria de compromis civic
destaguem la participacié, en
1962, en alld que la propaganda
franquista anomena “el
contuberni de Munic” i que
només fou una reunio de
lFoposicid democratica
moderada, que li costaria {'exili i
I'ofici de periodista, al qual
només pogué dedicar-se més
tard com a collaborador i
columnista. Precisament,
I"activisme politic i democritic
que mantingué el porta a militar
en els primers grups socialistes i
nacionalistes valencians dels anys
seixanta, década fonamental en
I'inici de la recuperacié del
valencianisme politic, Fou gran
amic de Joah Fuster, amb qui
comparti molts anys de lluita
per la recuperacio cultural i
nacional del Pais Valencia.

També ens el trobem —era una
persona de gran dinamisme— en
la reunié fundacional de CCOO
del Pais Valencia al desembre de
1966 en els locals de Lo Rat
Penat, que ell mateix gestiona per
fer aquesta reunio. Lany 1968 fou

detingut juntament amb
altres fundadors de les
CCOO del Pais

Valencia.

Sempre estimat per
aquest sindicat, en
1994 s’inaugura el
centre "VICENT
VENTURA per a
I'Educacid de les
Persones Adultes” de
CCOO PV eoma
homenatge pel
compromis democratic
que sempre mantingué
amb els treballadors i
les treballadores
d’aquest pais.

Manuel del Alamo
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Us de llenguatges no discriminatoris
Castello, Universitat Jaume I, 14 i |5 de maig de 1999

Federacions d'ensenyament i serveis de normalitzacié lingiiistica de CCQOO de
Catalunya, les llles Balears i el Pais Valencia

Si us hi valeu inscriure o voleu preguntar alguna cosa, us podeu adrecar a:

Federacié d’Ensenyament de CCOO PY
Plaga de Napols i Sicilia, 5-3 46003 - Valéncia Tel. 96 388 21 00
ale: fepaisvalencia.ccoo@tsai.es

Oficina de Promoci6 i Us del Valencia CCOO PV
Av. Salamanca, 33 03005 - Alacant Tel. 96 598 21 23
ale: ucl 501 @pv.ccoo.es

Oficina de Promocié i Us del Valencia CCOO PV

Plaga de Napols i Sicilia, 5-3 46003 - Valéncia

Tel. 96 388 21 00

ale: sriageneral@pv.ceoo.es _
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) . ADRECES DELS SERUEIS LINGiiSTICS DE CCOO
A les Comissions

B CS de la Comissid UC del Baix Llobregat CS de CCOO del Pais

Obreres

La gotellada de tot el poble
asberla els antres de gent innoble
i Catalunya se sent felig;

el bosc espera que serd moble

i el sol brilla a tot e} pais.

La flor secreta trenca P'anella

cada bri d'herba té un raig d'estrella,

i les flors roges troben el trau:
canta en la terra la nova rella;
la primavera és I'dnic palau.

Alta esperanga bada bandera,

| I'alegria no té frontera

Ni tanca closa la joventut;

Fa un fred que glaca dins la cartera
| els rocs aixafen tot el vellut.

Foc dalt de l'aire encén batalla,
tota la terra és una medalla,

i la victoria anic cami:

al calendari de qui treballa

la primavera no tindra fi.

Obrera Nacional de
Catalunya

BN Via Laictana, 16, 7¢

08003 - Barcelona
Tel. 93 481 29 ||

8 UC del Bages

Pg. Pere (ll, 62

ll 08240 -- Manresa

Tel. 93 873 00 00

UC del Vallés Occidental
Rambla, 75
08202 — Sabadel!

i Tol 93 725 26 66

Publicacié del serveis linglistics de CCOO de
Catalunya, les llles Balears i el Pais Valencia

Cera. d'Esplugues, 68
08940 — Cornella
Tel. 93 377 92 92

Ul de Girona
Miquel Blay, 1, 5&
17001 — Girona
Tel. 972 21 73 03

Ul de Tarragona
August, 48, baixos
43003 - Tarragona
Tel. 977 22 83 96

Ul de Lleida
Av. Blondel, 35, 2n
25002 — Lleida
Tel. 973 26 36 66

Miquel Blay, I,5& 17001~ Girona

Tel.. 972 21 73 03
Fax: 972 22 30 94

E-mail: snl-girona{@conc.es
Coordinacié: Marc Aguilar

Valencia

Plaga Napols i Sicilia, 5
46003 - Valéncia

Tel. 96 388 21 Q0

Unidé Comarcal de
I’Alacanti

Av. Salamanca, 33
03005 — Alacant

Tel. 96 598 21 23

CS de CCOO de les llles
Balears
Francesc de Borja Moll, 3

07003 — Palma de Mallorca
Tel. 971 72 60 60
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