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El dubte és un dels noms de la intel-ligéncia.

Jorge Luis Borges



EL VALOR DEL DIALEG

COM A GENERADOR D'IDEES

Després de deu anys treballant per promoure la integracio laboral, al Pla
d’ocupacid de la Creu Roja sabem que la millor manera d’obtenir resultats
és analitzant la realitat. Per aquest motiu, hem posat en marxa la iniciativa
«Un repte social empresarial». Aquesta iniciativa s’articula al voltant de
trobades amb un dels agents que influeixen en el procés d’integracio laboral
de les persones en dificultat social: les empreses. Els objectius que ens han
portat a desenvolupar aquestes trobades son identificar les barreres que

les empreses poden associar a la contractacié d’aquestes persones, obtenir
aportacions rellevants que afavoreixin els processos d’integracio i trobar
solucions que ens permetin eliminar els obstacles analitzats.

Amb aquestes trobades també busquem, mitjancant el dialeg i I'intercanvi
d’experiéncies reals, relatades per les persones que s’hi veuen involucrades
directament, la inspiracié per millorar la nostra feina. En I'intercanvi es
produeix una dinamica basada en la dialéctica, en la qual uns plantejaments
son reforgats o rebatuts per altres. Aquesta confrontacio teorica ha donat
lloc a nous qliestionaments que ens permeten trobar camins diferents per
respondre a les preguntes que tots i totes ens fem quan parlem d’inclusio
laboral.

En aquestes pagines hem intentat reflectir I'experiencia viscuda durant

tots aquests mesos de treball per compartir el nostre procés dialectic i
creatiu. En cap moment hem pretes recollir aqui la investigacio en el sentit
estricte del terme: les paraules i les idees que es recullen en aquest text
tenen més aviat el valor de reflectir les experiencies de persones «reals que
viuen situacions reals». | volem convidar les persones que llegeixin aquesta
publicacio a reflexionar sobre tots els interrogants que encara ens trobem
quan ens enfrontem al repte de I'accés al mercat laboral de les persones
en dificultat social. Amb aquesta intenci6 el text s’estructura al voltant de
preguntes i reflexions obertes.

«Un repte social empresarial» és una iniciativa viva de la qual volem fer
particips totes les persones que llegeixin aquesta publicacio.




COM HEM FET

AQUESTA PUBLICACIO

El métode que s'ha aplicat en aquestes trobades sobre 1a realitat de les
empreses en relacido amb la insercio laboral de persones en dificultat
social es desenvolupa en dues fases:

Taules de dialeg en qué, partint d’experiéncies reals, s’han identificat
les barreres que sorgeixen en la integracio laboral d’aquestes
persones. Aquestes taules s’han desenvolupat basant-se en una
metodologia qualitativa mitjancant la técnica de grups de discussio
guiats per una moderadora.

Tallers de cocreacio en que representants d’empreses, juntament
amb técnics i tecniques del Pla d’ocupacié de la Creu Roja, han
generat idees i possibles accions que serien una solucio en les
situacions que s’han descrit a les taules de dialeg. S’han fet servir
dinamiques creatives caracteristiques de processos d’innovacio
dinamitzades per una facilitadora.

Tant les taules de dialeg com els tallers de cocreacio s’han centrat en

les persones que habitualment es troben amb més dificultats a I’hora

d’accedir a una feina: fonamentalment persones immigrants i dones .
(immigrants o0 no, amb carregues familiars, victimes de violencia de

genere, etc.) i, addicionalment, persones de més de cinquanta anys,

joves, etc.

Entre el juliol i el setembre del 2011 s’han dut a terme trobades en
sis localitats: Alacant, Granada, Huelva, Segovia, Salamanca i Tudela.
Donem les gracies a totes les persones que hi han participat i que han
fet possibles aquestes trobades.




COM S'HAN
DE LLEGIR AQUESTES PAGINES

El contingut d’aquestes pagines no €s, ni vol ser, una recopilacio de
solucions, ni tampoc un resum lineal del que ha passat durant les
trobades, sind un conjunt de reflexions i preguntes sense respostes
concretes que reflecteixen I'experiéncia dels participants a les taules
i als tallers de cocreacid. Com en gairebé tot el que esta relacionat
amb els éssers humans, en aquest procés les solucions no sén
definitives ni absolutes, més aviat al contrari: indiquen possibles
camins que cal recorrer i solen donar lloc a noves preguntes.

Aquesta és la rad per la qual al text, després de les reflexions i les
questions que van anar sorgint a les diverses trobades, apareix un
nou interrogant. Aquesta ha estat la nostra experiencia i volem que la
visquis amb nosaltres convidant-te a reflexionar sobre la integracio
laboral lliure d’idees preconcebudes. Volem comptar amb la teva
valuosa aportacio.

Pots enviar-nos les teves idees, preguntes o plantejaments a:
notienegracia@cruzroja.es



LA REALITAT

QUE HEM ESCOLTAT

“Els coneixements son el més facil d’aprendre; el que és
dificil d’aprendre és I'actitud.”

“Tots aquests col-lectius tenen actituds més reservades,
tancades en elles mateixes. | ens costa que es relacionin
d’una manera diferent, que s’obrin als seus companys.”

“Per0 no poden venir amb por, necessiten decisio. Jo
procuro transmetre’ls tranquil-litat i seguretat. A les
entrevistes veus que tremolen, suen.”

“[’administracio deixa anar els guartos. Les empreses
els recollim perque creiem que es pot millorar aquesta
situacio i, quan sorgeix un problema... on vas? No hi ha
ningu que ajudi, no es tanca el cicle.”

“lgual que ells tenen cultura, nosaltres tenim la nostra.
Han de fer un esforg més gran en aquest sentit. Si hi
ha alguna cosa que fomentem a la nostra empresa €s
el respecte mutu. S’ha de fomentar que s’integrin a la
nostra cultura respectant la seva identitat.”

“Com mantenen els seus fills si no poden treballar
perque no estan bé psicologicament?”

“Abans pensavem que la feina dignificava la persona; ara
als joves se’ls ensenya: no et matis treballant.”

“A algunes dones els resulta fins i tot terapeutica, la
feina.*

“Els homes, tant joves com grans, que han estat
un temps a I'atur tornen supermotivats, s'aferren al
lloc de treball per no haver de tornar a les tasques
domestiques.”

“Jo a les entrevistes els dic: explica’m la veritat. Quins
problemes familiars tens al darrere.”

“Es tractaria d’evitar “pirates” que els enganyen i els
porten a Espanya a costa de tot el que tenen. El que
S necessitaria serien organitzacions espanyoles que
treballin directament amb aquests col-lectius als seus
paisos d'origen.*

“Com que de vegades, en el cas de les dones,
normalment decideixen tornar a treballar després d’haver
estat fora del mercat laboral i tornen molt motivades, és
com una reorientacio de la carrera professional. | a més,
una cosa bona és que ja tenen el tema de la conciliacio
resolt.”

“La temperancia és molt més rendible."



ES POSSIBLE

PARLANT?




Com ja hem indicat, a les nostres trobades hem volgut evitar la cerca de solucions immediates i absolutes, ja que,
en gran mesura, resulten massa simples en un context com aquest en que ens trobem. La inclusio laboral de les
persones en dificultat social és un fenomen complex i, com a tal, cal abordar-la amb una mirada rica en matisos,
intentant considerar totes les sensibilitats que es posen en joc.

Durant les taules de dialeg hem vist que, quan parlem d’ocupacié en una conjuntura com I'actual, els aspectes
emocionals son tan importants com les raons econdomiques i tecniques, i no és infreqlient que les nostres
propies circumstancies culturals influeixin de manera definitiva en la manera com analitzem i abordem qiiestions
quotidianes del mén laboral.

En aquest context, cada vegada és més freqlient sentir parlar de la importancia o la conveniéncia del fet que les
empreses incorporin la gestio de la diversitat a les seves estrategies de gestio de recursos humans. La idea de
«diversitat» s’associa gairebé sempre amb diversitat cultural; per aixo, cal recordar que el nostre mon és divers,
que cap persona és igual a una altra; aixi, doncs, quan es parli de diversitat en aquestes pagines, estarem pensant
no només en aspectes culturals, sind també en altres elements, com ara I'edat, el sexe, la salut, les circumstancies
propies de cada persona, etc., per dir-ne nomeés alguns.

Una cosa en qué totes les persones participants han estat d’acord és que, perque una idea funcioni en I'ambit
laboral i empresarial, ha de ser compartida i acceptada per tots els col-lectius implicats: plantilla, empreses i
clients. Aixd només és possible mitjancant un dialeg que desemboqui en la reflexi¢ i I'analisi. Lintercanvi i la
cocreacio son, a parer nostre, una bona manera d’arribar a conclusions Utils.

Amb aquesta premissa, una de les primeres preguntes que ha sorgit de manera recurrent a les nostres trobades, i
que en aquest cas ens serveix com a inici de la conversa, és aquesta:

Hi ha alguna feina que facin millor les persones immigrants?




HI HA ALGUNA FEINA

IMMIGRANTS?



Sobre el paper, 1a resposta a aquesta primera reflexio és senzilla: son les capacitats de cada persona les que
marquen la seva idoneitat per desenvolupar una activitat i no el seu lloc de procedéncia. Ara bé, en el dia a dia
sorgeixen aspectes que no estan relacionats directament amb la capacitat o la qualificacié d’una determinada
persona i que influeixen en la presa de decisions a I'hora d’assignar tasques.

En aquest sentit, els prejudicis i les anomenades diferencies culturals es revelen com una de les principals
dificultats que cal salvar. Algunes vegades, s’argumenta que els clients tenen preferencies per les persones
d’origen autocton; d’altres, es reconeix que les empreses no acaben de confiar en les persones immigrants per a
determinades feines. Es plantegen alguns exemples concrets, com que hi ha gent gran que no vol ser atesa per
persones de raga negra o de trets arabs... o bé que “en alguns establiments d’hostaleria” a la clientela li costa
relacionar-se amb treballadors i treballadores d’altres paisos, sobretot si aquests paisos s'associen a cultures
molt diferents de la propia.

Durant els tallers sorgeix la idea que és necessari treballar en dues linies fonamentals: 1a formacio i la
sensibilitzacio.

La sensibilitzacio de la societat per evitar situacions de rebuig com les esmentades anteriorment. Si bé és
cert que la sensibilitzacié amb prou feines té influencia en les posicions més extremes, sOn necessaries iniciatives
d’aquesta mena que posin en valor la contribucio que totes les persones podem fer al nostre desenvolupament
col-lectiu. S’assenyala com especialment necessaria la sensibilitzacio adrecada tant a la ciutadania com a
I'empresariat i al conjunt de treballadors i treballadores.

La formacio al lloc de treball és fonamental. Establir una fase de coneixement i apropament mutu que
permeti adaptar les capacitats del treballador o la treballadora tant al lloc de treball com a I'entorn més immediat.
| també la formaci6 de la plantilla en el seu conjunt per facilitar la seva adaptacio a noves realitats.

Per tant, cada persona té un potencial que no depén del seu origen. Pero, una vegada dit aixo, al voltant
d’aquesta afirmacio sorgia una nova reflexié sobre si les peculiaritats culturals influeixen en la capacitat per
treballar:

El rendiment esta relacionat amb els aspectes culturals?




ASPECTES
CULTURALS?




Les peculiaritats culturals, o el que s'interpreta com a diferéncies culturals, son percebudes en la majoria de casos
com barreres més que com a una oportunitat en la mesura en qué poden enriquir el funcionament d’una empresa.

Les personas que representen a les empreses manifesten trobar dificultats a I'nora d’aprofitar els avantatges que
ofereix la diversitat cultural. Aquestes dificultats apareixen associades, en bona mesura, al logic desconeixement
d’altres sistemes educatius. Aquest desconeixement es planteja com un gran impediment per a la integracio
laboral de persones d’altres paisos, i es considera molt important que tots els agents involucrats en la contractacio
facin un esforg en la informacid i els processos de convalidacio.

Respecte a la manera com cal abordar les diferencies atribuides a la cultura, durant els tallers es planteja el
seguent:

La comunicacio: promoure i millorar els processos de comunicacio es planteja com una de les estratégies
principals, i en aquest sentit la idea de formar equips 0 grups de treball integrats per treballadors i treballadores de
diverses nacionalitats es considera molt eficag.

L'aprenentatge d’habilitats socials, aixi com dels usos i els costums de I’'empresa, es valora com un
aspecte prioritari en la integracio. Fer plans d’acollida que permetin al treballador o la treballadora conéixer,
de manera relativament rapida, la cultura de la seva nova empresa facilitara que I'adaptacio sigui millor. Una altra
proposta és una formacio en practiques que fomenti el respecte mutu.

Seguint amb les diferencies culturals, i respecte als treballadors i les treballadores immigrants, sorgeix una nova
questio: una sensacio d'inestabilitat i la por, de vegades constant, de perdre la feina poden disminuir la motivacio i
afectar negativament el rendiment d’aquestes persones en la seva feina.

Aquesta reflexio obre una nova pregunta que va molt més enlla del pais d’origen, perque esta relacionada amb
cada treballador o treballadora:;

Com afecten les situacions personals al compromis laboral?




COM AFECTEN

COMPROMIS
LABORAL?



Una de les giiestions que sol preocupar mes les empreses o0 les persones amb responsabilitat en la gestio de recursos
humans és el compromis que un treballador o una treballadora adquireix amb I'empresa quan entra a formar-ne part.

Es tracta d’una preocupacio, logica en qualsevol cas, perd que sembla plantejar-se amb més intensitat quan es parla de
persones en situacio de dificultat social. Apareixen arguments que diuen que, de vegades, i malgrat la seva voluntat, al
treballador o la treballadora li resulta impossible respondre a les necessitats de I’empresa, sobretot pel que fa a horaris:
les incompatibilitats en materia de conciliacid son percebudes com una manca de compromis.

Com és facil endevinar, ates el nostre context socioeconomic, la incidencia negativa de les situacions personals en el
compromis laboral s’associa principalment a les dones, tant si son immigrants com si no, tot i que en el cas d’aquestes
Ultimes és més freqlient la manca de suports que els facilitin la conciliacio, i també s’associa a dones en situacions
d’especial dificultat, com pot ser haver estat victima de la violencia de géenere.

Si s’analitza aquesta qiestio amb més profunditat, les persones que han participat en les nostres trobades partien del
fet que no sempre resulta facil mesurar el compromis d’una persona amb la seva feina i que la influéncia dels aspectes
subjectius complica la resolucid dels problemes que poden sorgir en relacio amb aquest tema. Es planteja, aixi mateix,
que de vegades el treballador o la treballadora no exposa clarament les seves dificultats, bé per por de no aconseguir la
feina, bé per por de ser acomiadada; aquesta manca de claredat és interpretada com una argticia 0 com un abandd de
responsabilitats, la qual cosa dificulta la cerca de solucions.

Del que es va compartir durant les taules de dialeg podem deduir que algunes actuacions poden ajudar a crear un entorn
de seguretat i confianga, fomentant el compromis i la productivitat;

Fomentar el dialeg per augmentar la confianga mutua. Aquest aspecte es considera clau, ja que permet a totes les
parts centrar-se en la feina, 1a qual cosa es traduira en un benefici comd.

= En el cas de persones que han accedit a I'empresa a través d’una entitat social, com seria el cas del Pla d’ocupacio de
la Creu Roja, les empreses consideren que una tasca de seguiment i mediacio desenvolupada per aquestes entitats
pot contribuir a millorar aquesta entesa i afavorir un ambient de confianca.

La informacid i la motivacié també es consideren importants a I'hora de reforcar el compromis amb I'empresa. Una
proposta que s’estima oportuna és I'assignacié d’un mentor que ajudi la persona a plantejar adequadament les seves
dificultats i a buscar possibles solucions.

Es fonamental que les tasques del lloc de treball s’adaptin a les capacitats de la persona que la desenvolupara. Aixd
requereix un esforg en la informacio subministrada en I'oferta d’informacid i en el procés de seleccio.

Aquesta darrera qliestio relativa a la importancia del procés de seleccio obre una nova conversa en la qual ens plantegem
que passa quan les tasques propies d’un lloc canvien rapidament pels avencos tecnologics o quan la condicio fisica és
determinant a la feina:

La joventut és un avantatge competitiu?




LA JOVENTUT
' COMPETITIU?



En el mercat de treball actual, tenir més de 40 anys es considera un agravant. Si un candidat o una candidata passa
dels 40 anys, aix0 es percep com a punt negatiu en el curriculum. | com menys preparacid es necessita per al lloc
de treball, més acostuma a influir I'edat en la decisio de contractar.

Ja fa temps que la nostra societat ha convertit Ia joventut en un valor en ella mateixa i, a més, un valor en alca, la
qual cosa influeix negativament en les possibilitats que les persones grans trobin una feina. Aixd no obstant, quan
aquest tema apareix a les nostres trobades, les empreses valoren molt I'experiencia («saber fer»), la maduresa
(«saber estar») i la determinacio («ganes») que, en molts casos, demostren les persones que superen una edat
determinada.

Si posem sobre la taula aquesta contradiccio —almenys en aparenca—, es fa evident que el primer que hauriem de
fer és fixar-nos en la competencia i no en I'edat, ja que aquesta, per ella mateixa, només és un valor diferencial en
les feines més fisiques. Juntament amb aquesta evidencia han aparegut altres reflexions que trobem interessants:

= ES considera important posar en valor les possibilitats de reciclatge que tenen els treballadors més grans
per compassar la seva experiéncia amb la innovacid i els avengos tecnologics. Es considera que les
accions formatives compatibles amb la feina s6n una proposta viable.

= Promoure grups de treball integrats per persones de rangs d’edat diferents de manera que tots
s’enriqueixin mitjangant el coneixement i el saber fer de cadascu. Aquest saber fer, molt més conegut i reconegut
en el mon laboral com a know how, sol ser més ric en el cas de les persones que porten més anys treballant, no
només en general, sind treballant a I'empresa, cosa que aporta valor afegit perque implica el coneixement d’una
cultura laboral determinada.

Aquesta idea del saber fer obre una reflexid sobre les diverses maneres de fer les coses que tenen les persones,
maneres de fer diferents que, tot sovint, atribuim a motius culturals. | apareix una nova pregunta:

Les persones s’han d’adaptar a la empresa
o ’empresa s’ha d’adaptar a les persones?




LES PERSONES S'HAN
D'ADAPTAR

S'HA D'ADAPTAR




Un dels aspectes que s’ha repetit més en totes les converses han estat les habilitats socials. No hi ha dubte que
aquest és un aspecte que els representants i les representants de les empreses consideren clau per a la integracid
en una empresa.

Els empresaris i les empresaries troben dificultats importants en allo que consideren diferencies culturals, unes
diferencies que, per a ells, es manifesten en un gran nombre d’aspectes que van des de I'actitud davant la
feina 0 com s'interpreten els nivells jerarquics fins a la manera de plantejar-se els problemes o les dificultats,
sense oblidar la manera d’expressar-se. S’entén que tots aquests elements poden afectar les relacions amb els
companys i les companyes, i també amb els clients.

Dels dialegs es desprén la sensacio que hi ha cultures i paisos d’origen que s’accepten millor que daltres, i que la
barrera lingtiistica és definitiva. En general, les empreses reconeixen que I'esfor¢ d’adaptacio I'han de fer les dues
parts. No obstant aixo, en moltes ocasions consideren que el treballador o la treballadora no té aquesta mateixa
actitud.

L'actitud és, precisament, I'eix d’aquesta problematica. Especialment en el cas de poblacié nouvinguda, des de
les empreses es considera que és necessari que aquestes persones coneguin tant la cultura de I'empresa com
la de I'entorn social en qué es troba: els costums locals, la manera de fer les coses, les normes de cortesia més
habituals... Moltes d'aquestes qgiiestions impliquen comprendre codis no escrits, implicits, o que formen part del
discurs col-lectiu, la qual cosa fa que, de vegades, siguin més dificils de dominar que els coneixements o les
habilitats purament técnics o instrumentals.

Per part de la persona treballadora, no saber comprendre aquests codis pot donar lloc a interpretacions erronies
que, gairebé sempre, es fan en clau personal («<aixd només m’ho diuen a mi»). La practica demostra que si
aquestes situacions no es tracten correctament es poden acabar convertint en esculls insalvables.

Totes les trobades van fer palés que aquest tipus de situacions es viuen en el dia a dia i d’'una manera molt
emocional. Per aixo, les propostes que van sorgir van comptar amb un ampli consens.

Hi va haver un acord generalitzat en el sentit que I'eina principal en I'ambit de les habilitats socials és I'establiment
d’un procediment de mentoria. Aquest procediment es pot aplicar durant el periode inicial de la incorporacio a
I'empresa i, també, per exemple, quan les persones s’hi incorporen per mitja de practiques formatives. Tal com es
desprén del que hem dit més amunt, aquesta mentoria no s’ha de centrar exclusivament en qiiestions técniques

o de procediment, sind que també ha d’afavorir un «saber estar» que concordi amb el que I'empresa espera de
cada persona. La mentoria pot ser clau per afavorir les bones practiques i les experiéncies d’éxit, que, al seu torn,
ajudaran a vencer estereotips i prejudicis.

| es torna a plantejar que és fonamental detectar les persones més adequades per dur a terme les diferents feines
i tasques. Arran d’aquest plantejament, apareix una nova pregunta:

Estem preparats per a la inclusid laboral?




’ INCLUSIO
LABORAL?



La inclusio laboral, sobretot quan parlem de persones amb dificultats socials, no es pot entendre com a tasca
que afecta exclusivament I’administracié o un actor social determinat. Amb aquesta inclusid, sota el guiatge de

la igualtat d’oportunitats, hi guanya el conjunt de la societat, o sigui que parlar d’inclusio social implica parlar de
corresponsabilitat. En aquest sentit, poc a poc, al nostre pais augmenta el nombre d’empreses que han assumit
la importancia del paper que poden tenir, en col-laboracio 0 no amb entitats socials com ara la Creu Roja. De tota
manera, també son conscients que tant les empreses com les entitats han de millorar en alguns aspectes per
abordar la inclusié laboral amb unes condicions minimes per assolir I'exit.

Sempre que a les nostres trobades apareixia el tema de si estem preparats per fer front al repte de la inclusio
laboral se sentien algunes veus que tornaven la pilota a a teulada de les persones en situacio de dificultat

social, pensant sobretot en les persones immigrants i afirmant que son elles les que tenen tota la carrega i

la responsabilitat de la seva propia integracio. Frases com ara «Quan els espanyols anaven a Alemanya, els
“estimaven”. Aquests col-lectius no han fet res per aconseguir aixo a Espanya» posaven sobre la taula prejudicis
que fan dificil aquesta inclusio, juntament amb I'argument que ja hem indicat que moltes vegades son els clients o
les clientes els que no volen que els atenguin persones immigrants.

En el moment de plantejar vies per abordar aquesta mena de qliestions, la informacid es tornava a plantejar com a
element clau;

= [nformar les persones immigrants sobre la realitat en que es troben i sobre quines claus és imprescindible
que coneguin rapidament. En aquest context, hi havia gent que valorava positivament la feina en els paisos
d’origen per ajudar les persones a coneixer la realitat a la qual s’han d’enfrontar.

= [nformar la societat sobre la importancia d’aprofitar el talent, especialment en la situacio de crisi economica
actual. Es tracta de sensibilitzar informant sobre les capacitats que qualsevol persona té per contribuir al nostre
desenvolupament conjunt.

= [nformar les empreses sobre la «inevitabilitat» de molts processos i realitats nous que ens vénen donats per la
globalitzacid i d’unes transformacions del model socioeconomic actual que, en aquests moments, segurament
no podem preveure ni endevinar.

Gairebé tots els participants de les nostres trobades es mostraven conscients que ens hem de preparar per a

un nou escenari economic en que la diversitat i la integracio del talent seran fonamentals i que hem d’aprendre
moltes coses per poder-1os gestionar de la manera que sigui més profitosa. De tota manera, inevitablement, posar
sobre la taula un escenari economic que encara esta poc definit significava parlar de la crisi socioeconomica que
el nostre pais, com la majoria dels del nostre entorn, esta patint en els darrers anys. | en aquest punt és quan
comencava a flotar una altra pregunta en I'ambient:

No hauriem de donar suport primer a les persones
autoctones que també ho estan passant malament?




NO HAURIEM DE DONAR
SUPORT PRIMER

QUE TAMBE HO ESTAN
PASSANT MALAMENT?




No hi va haver cap trobada en qué no apareguessin la crisi socioeconomica actual i les altes taxes d’atur que
pateix el nostre pais. Es plantejaven enfocaments i perspectives diferents, perd en tots els casos, juntament amb
la preocupacio logica, apareixien sentiments que ens parlaven de «defensar la nostra gent» i «protegir els nostres
veins».

Alguns representants d’empreses expressaven el seu temor al fet que els seus clients o que la poblacio més
propera els «estigmatitzi» pel fet de contractar persones immigrants en lloc de contractar-ne d’autoctones.

Aixi, doncs, I'entorn social apareix com una de les barreres més importants a les quals fa front el plantejament

que 'ocupacio és una de les estrategies principals per a la integracio social. En aquest sentit, les persones
responsables de les empreses creuen que el més important és que el conjunt de la societat tingui clar que no

es tracta d’afavorir uns grups o uns altres, sind que totes les persones en situacio de dificultat social tinguin les
mateixes oportunitats que la resta de la poblacid. Com és logic, aquesta feina de conscienciacio la consideren
fonamental, sobretot, les empreses que han viscut situacions complicades, especialment amb clients, pel fet que la
seva plantilla tingués immigrants.

Hem d’aconseguir que la societat percebi la igualtat d’oportunitats com a motor de canvi i de progrés. S’apunta la
importancia d’acabar amb els estereotips, de parlar de les persones i no de quin pais vénen, passar del «cambrer
romanes» a «Catalin, pare de dos fills». Les empreses ens diuen que aixo s'ha de fer a tots els nivells, des de les
grans campanyes de comunicacio fins al dia a dia, on és especialment important.

Un punt que cal destacar en aquest debat és que quan es parla d’inclusid social molt sovint es pensa en persones
immigrants, i que no sempre associem aquest concepte amb altres grups que també es poden trobar en una
situacio de dificultat: treballadors i treballadores grans, dones amb carregues familiars o victimes de la violencia

de genere, persones que tradicionalment han estat molt allunyades del mercat laboral... Les persones immigrants
son les que es perceben com a «problema, i aixo, sens dubte, agreuja les seves circumstancies. | ara ens fem una
altra pregunta:

Tots els col-lectius son igual de vulnerables?




TOTS ELS

VULNERABLES?



Quan parlem de persones, parlem de casos concrets, ja que cada vida i cada situacio és diferent. Quan en lloc de
parlar de persones parlem de col-lectius, tot i que és cert que estem generalitzant, també és veritat que moltes
de les persones que comparteixen una mateixa variable de dificultat social també comparteixen una serie de
circumstancies. En general, trobem un acord en que totes les persones en situacio de dificultat social necessiten
plans i actuacions que facilitin la seva incorporacio al mercat laboral.

Si partim del que s’ha dit a les taules, sembla que esta clar que el seguiment de cada cas per part de I'empresa
i de les entitats com la Creu Roja és basic per aconseguir I'eéxit de la inclusid laboral. Aquest seguiment permet
aprofundir en la informacié i el coneixement de cada persona i serveix per anar ajustant la incorporacio a les seves
propies circumstancies.

Les empreses amb representacio a les trobades consideren que és molt important tenir informacio sobre com han
funcionat altres casos similars, i valoren positivament I'experiéncia dels equips tecnics, en aquest cas del Pla
d’ocupacié de la Creu Roja. Es planteja la idea de crear un metode que sistematitzi el feedback entre empreses i
equips tecnics com a eina de millora continua i per aconseguir la resposta més adequada a cada situacio.

Per a les empreses, la clau és trobar la persona adequada per a cada feina. Per aconseguir-ho, es planteja millorar
els processos de seleccio introduint-hi variables noves que facilitin |a identificacié de perfils i permetin casar
adequadament oferta i demanda. De nou, es concedeix una rellevancia especial a a col-laboracié dels equips
tecnics d’ocupacio.

I, un cop més, es planteja el procés de seleccio com a aspecte clau. Per bé que el reclutament i la seleccio son
fases fonamentals en qualsevol contractacio, la importancia que tenen augmenta quan es tracta de la inclusio
laboral de persones en dificultat social. Els representants d’algunes empreses manifesten que, de vegades, troben
traves i poca ajuda per posar en marxa iniciatives d’inclusid laboral en el marc de la seva RSE. Apareix una nova
pregunta;

També hi ha barreres per a les empreses que volen
desenvolupar iniciatives d’inclusio laboral?




TAMBE HI HA
BARRERES

INICIATIVES D'INCLUSIO
LABORAL?



Els dialegs han ajudat a generar un clima en qué els representants i les representants de les empreses s’han
trobat comodes per exposar obertament les seves opinions. | hi ha un sentiment en qué coincideixen totes
aquestes persones: la sensacié d’anar a contracorrent.

Tots els testimonis fan palés que les dificultats son més grans que les ajudes. Es planteja que, fins i tot, encara
que hi hagi la voluntat de contractar persones en dificultat social, en molts casos és molt complicat fer-ho. Els que
tenen responsabilitat en la gestio de recursos humans parlen de desinformacio total.

També s’expressa la frustracio que poden arribar a produir determinats impediments burocratics, sobretot quan es
tracta d’empreses petites i mitjanes. Una frustracié que pot acabar en desinteres.

En aquest panorama, a I’hora de trobar les possibles solucions, tots els participants dels tallers tenien molt clares
les linies d’actuacid en aquest ambit:

= La simplificacio dels tramits burocratics per a la contractacio i la convalidacio de titulacions obtingudes a
I'estranger. Demanen posar punt i final a situacions com aquelles en qué els treballadors temporers que vénen a
treballar tres mesos només puguin tenir un contracte quan portin tres mesos al pais.

= Esta clar que els canvis de lleis costen forga de fer, és a dir, es plantegen com a solucions més immediates
I'assessorament d’experts en legislacio laboral i I'agilitacié dels tramits per part de I'administracio publica.

= Una altra dificultat que s’apunta és el cost de les homologacions, per a la qual cosa es proposa crear beques
que aportin finangament a les persones immigrants o que els donin alguna mena de suport durant el procés
d’homologacié del seu titol.

Amb cada pregunta hem anat descobrint la gran quantitat de factors que influeixen en el desenvolupament
d’iniciatives que busquen aconseguir la inclusio laboral de les persones en dificultat social. A ningt se li amaga
que és un tema complicat que, com ja hem dit, necessita un esfor¢ corresponsable de tothom i en el qual encara
hi ha un cami llarg per recorrer.

|, davant d’aquest fet, només ens queda fer-nos una Ultima pregunta:

Realment I'ocupacié és una via per a la integracio social?
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Avui dia, una feina és molt més que un mitja per aconseguir ingressos: s la manera que la majoria de persones
tenim per aconseguir autonomia i independencia economica. Aixi mateix, mitjancant la feina les persones
participen en els processos socials, politics, culturals... en definitiva, contribueixen al desenvolupament de la seva
societat, que és la nostra. Per aquest motiu, la manca de feina o la precarietat laboral tenen conseqiiencies que
van més enlla del vessant economic. En la nostra societat, estar fora del mercat laboral ens posa en una situacio
de vulnerabilitat, tant pel que fa als aspectes personals com als socials.

En el cas de les persones immigrants, la situacio és encara més complicada, ja que si no tenen un contracte no
poden regularitzar la seva situacié i, en la majoria de casos, no es pot tenir una situacio regular sense una feina.
Per a daltres persones en situacio de dificultat social, una feina pot ser la possibilitat d’abandonar la marginacio;
per a d'altres, una segona oportunitat que tots ens mereixem o el cami per superar una fragilitat psicologica en
que s’han trobat a causa de determinades circumstancies de la vida.

Després de deu anys, als qui treballem en el Pla d’ocupacio de la Creu Roja ens agrada dir que «I’'ocupacio és més
que una feina», també en el nostre cas. Contribuir en alguna mesura a fer que les persones en dificultat social
accedeixin al mercat laboral ens sembla una tasca amb la qual val la pena comprometre’s, perd sabem que sense
altres suports no hauriem pogut aconseguir mai els resultats que hem aconseguit, i que en el cami que ens queda
per fer els companys i les companyes de viatge son fonamentals.

La primera llicd que hem apres de les nostres taules de dialeg i dels tallers de cocreacio amb empreses s que és
possible fer-10s i que, entre tots i totes, també podem aprofundir en la manera d’avancar en I'accés a I'ocupacio
com a estratégia d’integracio social, d’una manera en que totes les parts sentim que hi guanyem alguna cosa.

Hi ha molts senyals que ens fan preveure que la tasca no sera facil, perd ens agrada pensar que pot ser un repte
il-lusionador. Volem continuar fent-nos preguntes per trobar noves respostes, perque les noves paraules
ens portaran a fets nous. | ens agradaria que hi hagués moltes empreses i moltes entitats que se
sentissin convidades a participar en aquesta cerca de preguntes i respostes.
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