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Per que

€S necessaria
una guia com
aguesta’”

n I'actualitat, totes les societats
son diferents des d’'un punt de
vista etnic, cultural, religios i
politic. A més, les societats eu-
ropees no han estat mai monolitiques o
culturalment homogeénies; al contrari, han
tingut una llarguissima historia de diver-
sitat. Des de les diferents confessions
religioses —jueves, musulmanes o de les
diverses branques del cristianisme— fins
a la preséncia secular del poble gitano,
incloent-hi moltes minories culturals i lin-
glistiques —des dels pobles céltics a la
frontera atlantica fins al complex mosaic
dels Balcans—, la diversitat ha estat una
variable fonamental en les relacions entre
els grups socials majoritaris i minoritaris.

Catalunya ha estat un pais divers des de
sempre, una societat pluricultural que
s’ha construit en bona mesura gracies

a la interaccié amb persones vingudes
d’arreu i, també, a les aportacions de ca-
talans i catalanes migrats per tot el mon.
Actualment, a Catalunya es parlen més

de 300 llengues, hi ha almenys 13 grans
religions que destaquen, amb una gran
pluralitat interna, i, entre molts altres fac-
tors, caldria ressaltar-ne els seguents: la
convivencia historica amb el poble gitano,
la presencia de les migracions dels anys
seixanta i, des de fa més de vuit déca-
des, el fet que el 30% de la poblacié que
viu a Catalunya és nascuda fora.

A la pregunta “Com convertim tota aques-
ta diversitat en un valor agregat i cohesio-
nador per als nostres pobles?” responem
“amb la perspectiva intercultural”.

Es tracta d’una mirada, una manera
d’abordar la realitat, un model de cons-
truccio social que se centra en la creacio
conjunta i la transformacié comunitaria de
la societat. Un espai propici per a la inte-
raccio positiva, en el qual intervenen les
persones de tots els origens, bagatges
culturals o identificacions per constituir
una societat més cohesionada, que res-
pecti, conegui i reconegui tota la diver-
sitat que la constitueix i que sigui capac
de generar, al mateix temps, un sentit de
pertinenca comuna.

L’objectiu general d’aquesta guia és oferir
a les organitzacions de la Taula d’Enti-
tats del Tercer Sector de Catalunya una
eina per incorporar-hi la perspectiva
intercultural. Entenem que aixo és neces-
sari per raons normatives, pero sobretot
per raons de justicia social i coheréncia,
per poder adaptar les nostres organitza-
cions a la realitat sociocultural i demo-
grafica del pais i perque, a més, una mi-
rada com aquesta, incorporada des de
les bases fins a I'estratégia especifica de
cada organitzacio, pot aportar multiples
beneficis als nostres espais d’incidencia
i de treball.

La guia ofereix un marc de reflexié i
d’autoanalisi sobre el valor i el reconeixe-
ment que I'entitat dona a la diversitat, la
igualtat de drets i la interacci¢ positiva,
tant dins de 'entitat com en les seves
practiques internes i externes. No som




davant d’'un document tancat, siné que
més aviat es tracta de fer un diagnostic
que després permeti a cada organitza-
cio tracar un pla d’accié adequat a cada
realitat especifica.

La guia s’adreca a la Taula d’Entitats del
Tercer Sector, tot i que també pot ser-

vir a altres organitzacions o institucions
de diferents ambits per fer una reflexio i
trobar maneres d’incorporar els principis
de la perspectiva intercultural al seu ADN
organitzacional i, també, a totes les seves
comunicacions.




Aquests dos primers models aposten per
la coexisténcia, al mateix territori, de per-
sones de diferents origens; és a dir, viure

al costat pero sense tenir vincles ni relacio.
Perd aquests models es queden curts per
assumir les realitats sociodemografiques
complexes d'institucions i societats com les
nostres. El tercer model, l'interculturalista, no
nomes té en compte el reconeixement dels
drets que ja asseguraven els dos anteriors,
sinG que es preocupa especialment per la
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Pe r q U e convivéncia comunitaria i la cohesié social.

Catalunya és i ha estat un territori divers des

é S n e C e S S é_ r | a de sempre, pero les dades mes recents
demostren que la diversitat cultural ha aug-
" mentat significativament els Ultims anys, i ho
| a p e rS p e Ct | Va ha fet per mantenir-se. No obstant aixo, les
dades també demostren que, malaurada-

i n te rC u | 'I: u r a | ,? ment, aquesta diversitat encara esta relaci-

onada amb diferents formes de desigualtat.
Vegem-ne alguns exemples:'

e |’atur entre la poblacié amb nacionali-
tat estrangera a Catalunya dobla el de

) . o la poblacié amb nacionalitat espanyola.
Europa i al mén hi ha hagut i hi ha

diferents models per a la gestié e |’any 2020, una de cada set persones
de la diversitat cultural. El model treballadores afiliades a la Seguretat
assimilacionista, per exemple, re- Social era estrangera.

coneix els drets economics, civils i socials
de la poblacié d’origen divers, pero ten-
deix a 'homogeneitzacio i a la imposicié

It | El del lticult list . 1. Document marc per al procés participatiu del Pacte Nacio-
cultural. moael multicufturalista, en canvi, nal per a la Interculturalitat, Secretaria d’lgualtat, Migracions i
reconeix, a més els drets culturals. Ciutadania, Generalitat de Catalunya, 2019.
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El sou brut dels homes de nacionalitat
espanyola és un 46% superior al dels
estrangers. El de les dones, un 34%.

El 27% de la poblacié estrangera que
viu a Catalunya té estudis superiors,
7 punts menys que les persones amb
passaport espanyol.

El fracas escolar impacta més sobre
I'alumnat estranger i la competéncia oral
en llengua catalana de la poblacié nas-
cuda a l'estranger és 30 punts inferior a
la mitjana.

Gran part del col-lectiu de professionals
que exerceixen a Catalunya han nascut
a I'Estat espanyol, amb I'excepcio del
sector agrari.

A les aules catalanes, el 14% d’alumnat
té nacionalitat estrangera i només I'1,6%
dels docents han nascut a I'estranger.

e |a poblacio de nacionalitat estrange-
ra no pot exercir el dret de sufragi, ni
actiu ni passiu, per participar en les
eleccions generals 0 autonomiques;
a les municipals, pero, les persones
de paisos comunitaris 0 amb acords
bilaterals si que el poden exercir.

Més que un model exclusivament de
gestio, I'interculturalisme és un enfo-
cament també sociopolitic, &tic i filoso-
fic. Es tracta d’'una manera de veure,
pensar i fer, davant la gesti6 i la con-
vivéncia en la diversitat —no només
cultural— a fi de respondre a una pers-
pectiva interseccional, que inclou el re-
coneixement de les diferents situacions
de discriminacié que afecten diverses
persones i comunitats. Esta format per
tres principis basics: la igualtat, el reco-
neixement de la diversitat i la promocié
de la interaccio positiva.



1. Per qué és necessaria la perspectiva intercultural?

Per tant, incorporar la perspectiva inter-
cultural en I'accié publica implica, en
definitiva, que cada actor institucional,
politic, social, economic o civil adopti
compromisos per respondre les pregun-
tes seguents:

e Qué podem fer per garantir la igualtat?

e Qué podem fer per congixer, reconeixer
i aprofitar la diversitat?

* Qué podem fer per afavorir la interac-
ci6 positiva?

Es el punt de partida de I'enfocament
intercultural, ja que si no hi ha igualtat entre
la ciutadania, 0 no es garanteix I'equitat en
I'exercici dels drets i en 'accés a les opor-
tunitats que ofereix la societat, no hi haura
reconeixement de la diversitat ni desenvo-
lupament d’'una interaccio positiva entre els
grups diversos. Sense igualtat, la interaccio
es pot convertir en dominacio, i el reconei-
xement de la diversitat, en folklorisme.

L’enfocament intercultural se sustenta en
el respecte pels drets fonamentals, la
igualtat i 'equitat, la democracia i I'estat
de dret. El poder politic esta obligat a
respectar-los i, si cal, a protegir-los.

La perspectiva intercultural entén que el
marc normatiu ha de garantir la igualtat i
I'equitat a tota la ciutadania, lluitant contra
les situacions d’exclusio i discriminacio en
qualsevol ambit, amb una mirada intersec-
cional. Aixi mateix, reconeix que la igualtat
formal no es tradueix sempre en igualtat
efectiva i que les persones poden patir
situacions de vulnerabilitat, discriminacio i
de no-reconeixement de drets (per exem-
ple, per la seva condici6 en relacié amb
origen o la practica religiosa).

Perque hi hagi interaccio positiva entre
persones de diferents grups, el dialeg
entre aquestes s’ha de fer en igualtat de
condicions, i aixd no és possible sense
que les expressions d’aquesta diversitat
siguin també valorades en un pla d’igual-
tat, a partir d’'un coneixement i un reconei-
xement previs.

Per coneixer i reconéixer la diversitat, en
un sentit ampli (sexe, identitat sexual, edat,
origen, cultura, nacionalitat, capacitats,
religio, funcional, etc.), entenem valorar la
diversitat i reconeixer-la en 'ambit public.
En aquest sentit, cal desenvolupar un dis-
curs respectudés amb la diversitat, que no
es limiti a explicar-ne les bondats, sin6 que
expliqui els riscos de fractura social que
acompanya negar els drets o limitar els
deures, aixi com les dificultats que poden
sorgir en la interaccio des de la diferéncia.

L’existencia de dialeg en un context de
diversitat d’'opinions i perspectives és
imprescindible; hem de tenir la capacitat
de desenvolupar una conversa publica
basada en el respecte entre ciutadans |
ciutadanes empoderats i coneixedors dels
seus drets i deures, i que tingui per ob-
jecte aprofundir en la cohesio i la transfor-
macio social. Per facilitar-ho, és important
incorporar la memoria migrant, tant la de
persones i col-lectius que han arribat a
Catalunya, i el seu paper en la construccio
de pais, com la memoria migratoria i d’exili
de persones catalanes cap a I'exterior.

Garantir la cohesio social és assumir les
diferéncies i que aquestes no generin desi-
gualtats. De fet, les diferéncies enriqueixen

i permeten que la societat s’adapti, es refor-
muli i continui creixent. La interculturalitat re-
coneix les aportacions d’altres civilitzacions
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i de les cultures d’origen de les persones
migrades, els seus coneixements, practi-
ques i estrategies. Perd també té en compte
que les diferéncies culturals, per proces-
S0s migratoris o per I'existencia de grups
minoritaris autoctons, poden generar algun
conflicte; per tant, no intenta idealitzar-ne
les diferencies, sind concebre-les com un
element inherent a les societats actuals que
cal gestionar amb objectivitat i sentit comu
per aconseguir la cohesio social.

Reconéixer I'existéncia del racisme estruc-
tural i social i de la xenofobia, a més de la
necessitat d’estrategies especifiques per
combatre-les, és un bon primer pas.

Aquest eix és el que més diferencia I'enfo-
cament intercultural dels models anteriors
(assimilacionisme i multiculturalisme). La
interaccio positiva és un dels grans reptes
de la interculturalitat, que en temps de
pandémia encara s’ha complicat més. Té a
veure amb l'accés a la participacio, fomen-
tant i respectant el seu caracter volunta-

ri. La interacci6 positiva permet establir
vincles entre les persones amb bagatges
culturals diferents i construir una cultura
publica comuna.

Aquesta interaccio destaca els elements
comuns que comparteix la ciutadania per
sobre dels que la separen, i expressa
explicitament la voluntat i la necessitat de
I'espai compartit. Aquest procés d’acomo-
dacio de la diversitat i de construccié d’'una
cultura publica comuna com a realitat i com
a projecte de pais és imprescindible per a la
cohesio i la convivencia.

Evidentment, I'increment de contactes i d'in-
teraccions entre una ciutadania diversa pot
enriquir i enfortir la societat, pero també pot
generar tensions i conflicte. La perspectiva
intercultural promou la convivencia, pero la
convivencia implica conflicte. Les tensions i

el conflicte es poden abordar com una eina
per al canvi social, perd cal que es gestionin
per fomentar el coneixement mutu i el dialeg.

Aquesta interaccio no es pot donar per feta,
ja que la nostra quotidianitat esta marcada
per diferents graus de segregacio, amb
barreres visibles o invisibles, i per aixo és
important “crear nous espais de trobada im-
probable” i estendre els espais d’interaccid
comunitaria ja existents.

La ciutadania s’ha d’entendre com una
caracteristica propia de la poblacio, que
comparteix la titularitat de drets i deures.
Aquesta ciutadania civica significa formar
part d’una comunitat organitzada a través
d’institucions publiques o d’organitzacions
propies de la societat civil, que han de
vetllar pel respecte del conjunt de drets i el
compliment de les obligacions de cadas-
cu en un marc de normes comunes. Aix0
suposa parlar de veinatge, de compromis
civic amb la comunitat i amb el que uneix
les persones residents en un territori,
independentment del seu origen. Aquesta
concepcio de ciutadania és, per definicio,
Oberta i respectuosa, i esta vinculada —no
exclusivament— al territori que és comu.

Aquesta identitat civica implica, a més,
concebre la convivéncia com un proceés
actiu, en el qual la contribuci¢ de tothom
enforteix la cohesié social i la mateixa no-
ci6 de societat compartida —Catalunya—,
que també fa la seva contribucio original a
la diversitat al moén a partir de la seva cul-
tura publica comuna. Quan ens referim a
generar un sentit de pertinenca, volem dir
assumir aquesta identitat civica i comuni-
taria, un vincle del ciutada o la ciutadana
amb I'entorn, des del més proper —el
carrer, el barri, el poble o la ciutat— fins



1. Per qué és necessaria la perspectiva intercultural?

al més allunyat —la comarca o el pais—,
sense descartar altres multiples identitats
que formen la persona. En aquest sentit,
les organitzacions de la Taula d’Entitats del
Tercer Sector hi tenen un paper primordial.

A partir d’aquests principis, quan la Tau-
la d’Entitats del Tercer Sector incorpora
I'enfocament intercultural a les seves

organitzacions esta apostant per una es-
tratégia de transformacioé comunitaria de la
societat. Aquest compromis pretén, entre
d’altres, atendre la individualitat de les enti-
tats, tant en el cas de les persones socies,
treballadores, col-laboradores, usuaries i
beneficiaries de les accions, com en el cas
de grups d’interés i financadors. Perd no
només té I'objectiu de buscar criteris d’efi-
cacia, eficiencia i rendibilitat, sind d’acon-
seqguir que la diversitat formi part de I'ADN
de 'entitat i que sigui present en tot el seu
pla estrategic, aixi com en les seves arees
de treball i presa de decisions.



3.

Quines son
les raons per
incorporar-la?

‘'objectiu general d’aquesta guia és,

com hem explicat abans, incorporar

la perspectiva intercultural en les

organitzacions de la Taula d’Entitats
del Tercer Sector de Catalunya. Amb tot,
quines son les raons per fer-ho?

Més enlla d’una questio d’imatge i de
reputacio, o de la responsabilitat social,
en el cas de les entitats del tercer sector
considerem que hi ha prou motius norma-
tius, de justicia social i d’adequacio a la
realitat, perqué les organitzacions consi-
derin que la incorporaci¢ de la perspec-
tiva intercultural els aporta un valor afegit
per al seu desenvolupament i per connec-
tar millor amb el public objectiu.

Com s’assenyala en el document marc
per al procés participatiu del Pacte Naci-
onal per a la Interculturalitat, un objectiu
per assolir és “aconseguir, en I'horitzé de
I’Agenda 2030 per al Desenvolupament
Sostenible, que el 18% dels membres

de les organitzacions publiques, socials

i ciutadanes siguin catalans i catalanes
nascuts a I'estranger”.

Per tant, volem explicar algunes d’aques-
tes raons concretes, incloent-hi des de les
més ideologiques —el seu ADN, missio,
valors, etc.— fins a les més practiques o
concretes.

3.1
Les normatives

El reconeixement normatiu de la diversitat
esta recollit en nombroses recomanacions,
pactes, lleis i tractats internacionals. Al-
guns dels més coneguts son els seglents:

a) En I'ambit mundial:

e Declaracié Universal dels Drets Hu-
mans; Pacte Internacional de Drets
Civils i Politics (1966); Pacte Interna-
cional de Drets Economics, Socials i
Culturals (1966); Declaracio sobre els
drets de les persones pertanyents a mi-
nories nacionals o étniques, religioses i
linguistiques (1992), entre d’altres.

b) En I’'ambit europeu:

e Conveni Europeu per a la Proteccié
dels Drets Humans i de les Llibertats
Fonamentals (1950); Tractat de Lisboa
(2007); Carta dels Drets Fonamentals;
Conferéncia ministerial de Potsdam
(maig de 2007); Declaracié de Sara-
gossa (2010); Projecte intercultural
Cities del Consell d’Europa (2015);
Marc europeu d’estratégies nacionals
d’inclusié de la poblacié gitana (2019);
Carta europea de salvaguarda dels
drets a la ciutat, signada per molts mu-
nicipis catalans el 1998, que reconeix
el dret a la ciutadania per residéncia i
no només per nacionalitat.

En qualsevol cas, aquesta guia s’emmarca
especificament en I'article 42.7 de I'Esta-
tut d’autonomia del 2006, que preveu que
“els poders publics han de vetllar per la
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convivencia social, cultural i religiosa entre
totes les persones a Catalunya i pel respec-
te a la diversitat de creences i conviccions
etiques i filosofiques de les persones, i han
de fomentar les relacions interculturals per
mitja de I'impuls i la creacié d’ambits de
coneixement reciproc, dialeg i mediacio.
També han de garantir el reconeixement de
la cultura del poble gitano com a salvaguar-
da de la realitat historica d’aquest poble”.

Més especificament, s'inscriu en el re-
coneixement del Pacte Nacional per a la
Interculturalitat de la Generalitat de Catalu-
nya (2019), que assenyala que la intercul-
turalitat és un model en el qual “la ciutada-
nia forma part imprescindible d’'un procés
que considera la diversitat un bé que, a
més, és un valor a favor de la cohesié soci-
al”. Lluny de la idea de fer propostes “per
a les persones d’origens diversos”,

es tracta de “comptar amb tota la ciutada-
nia, de tots els origens, en el procés

de construccié social i de la cultura publi-
ca comuna”.

Es sabut que hi ha diversos col-lectius que
formen part d’aquesta societat i que estan
infrarepresentats en els diferents ambits
que la constitueixen. La discriminacié o ex-
clusié d’'una minoria és una vulneracio dels
seus drets. En aquest sentit, és primordial
que les organitzacions especialitzades en
I'ambit social, com ara les que pertanyen a
la Taula d’Entitats del Tercer Sector Social,
d’alguna manera puguin contribuir a corre-
gir aquestes desigualtats; perd no només
les entitats socials: un altre gran repte de
la interculturalitat és incorporar, de manera
transversal, la perspectiva intercultural |
els seus tres principis a tots els nivells i a
tots els ambits de la societat. Treballar la
interculturalitat en l'urbanisme, en I'esport,
en I'educacio, en la salut, en la cultura,

en el treball, etc. S’ha de sortir del binomi
interculturalitat-immigracio o interculturali-
tat-temes socials.

El Pacte Nacional per a la Interculturalitat
ens planteja la urgéncia que la diversitat
no generi desigualtat; per tant, seria just
que els col-lectius que formen el nostre
pais estiguessin representats en funcié
del pes que tenen en la societat, i que en
fossin particips no tan sols com a usuaris
0 beneficiaris de les politiques, dels pro-
jectes i de les accions que impulsen les
entitats del tercer sector, sind també en els
seus diferents drgans de govern i decisio.

Cal recordar que la coherencia implica
minimitzar la contradiccio i obrar en con-
seqguéncia sobre el que ens defineix i el
que comuniquem. Entenem que, per a les
nostres entitats, els principis de solidaritat i
lluita per la justicia social sén fonamentals,
i incorporar la perspectiva intercultural no
sera més que interioritzar el que s'expres-
sa enfora. Volem aconseguir una societat
meés cohesionada, construida entre totes

i tots, en la qual tothom pugui desenvolu-
par els seus coneixements i sabers, tingui
equitat en 'accés a les oportunitats, els
mateixos deures i la possibilitat de partici-
par en la construccio d’aquesta societat.

Més d’un milié de persones estrangeres de
174 nacionalitats diferents conviuen a Ca-
talunya. Si al nostre pais hi hagués només
I'1% de persones d’origens i contextos
culturals diversos, aquesta guia tindria una
importancia relativa, perd, com hem vist en
la introduccio, més del 30% de la poblacié
que hi viu és nascuda fora i el 15% té naci-
onalitat estrangera. A Catalunya es parlen
meés de 300 llengues, hi ha almenys 13
grans religions, més de 1.000 persones ca-
sades anualment amb parelles del mateix
sexe i unes 580.000 persones amb alguna
diversitat funcional reconeguda.
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La incorporacio de la perspectiva intercul-
tural dona resposta a la necessitat d’adap-
tar-se a una nova realitat complexa, en la
qgual els mecanismes i les formes d’organit-
zacio prévies queden obsolets. |, en fer-ho
d’una manera transversal, les nostres enti-
tats poden respondre als reptes i aprofitar
les oportunitats que ofereix la diversitat.

En definitiva, permeten comprendre millor
el context en el qual ara es desenvolupen,
context en qué s’han produit grans canvis
socioculturals i demografics.

Les entitats del tercer sector social, com

a elements fonamentals de la societat i
garants de la seva cohesio, haurien de
reflectir extraordinariament aquesta realitat
dels nostres pobles i ciutats. Una entitat
que dialogui amb la diversitat, que incorpori
una perspectiva intercultural i interseccional
en la seva missio, visio, estatuts, personal,
comunicacions i altres ambits, sera una col-
lectivitat més ajustada a I'entorn real més
immediat. També cal que la lluita contra

les desigualtats que pateixen determinats
grups socials no entri en competicio amb
els drets d’altres grups i les seves lluites.

Des d’un punt de vista més organitzacio-
nal, aguests sén alguns dels nombrosos
beneficis d’incorporar la perspectiva de la
interculturalitat:

e Foment de la creativitat i la innovacio a
partir del reconeixement i la interaccio
positiva en diversitat.

¢ Millor adaptacio de I'entitat als reptes |
a les oportunitats d’'un entorn divers.

¢ Millor presa de decisions a partir de
I'ampliacio dels punts de vista i la ge-
neracio de diferents alternatives davant
les problematiques.

e Millora de la motivacio, 'esperit parti-
cipatiu i la cohesi6 social interna dels

equips a partir de la inclusio de la
diversitat i del treball per I'equitat dins
de l'entitat.

e Aprenentatge mutu, a partir d’equips
diversos, cohesionats i intercultural-
ment competents, i beneficis d’adquirir
sabers i experiencies diverses.

e Coheréncia entre el discurs i les ac-
cions per beneficiar les entitats en la
recerca de recursos.

Si les entitats es posicionen com a diver-
ses i adopten la perspectiva intercultural,
es podran diferenciar i en millorara la
imatge. Aixi doncs, podran generar més
confianga en els donants i tenir més possi-
bilitats d’accés a diferents finangaments in-
ternacionals o subvencions i ajudes locals.

En resum, la tasca per incorporar la di-
versitat i la perspectiva intercultural en les
organitzacions del tercer sector de Cata-
lunya té a veure amb la justicia social, la
coherencia i els valors de les nostres prac-
tigues quotidianes, pero, a més, generara
beneficis econdomics, beneficis en la gestio
organitzacional i beneficis laborals en el
grau de compromis i satisfaccié amb el
treball de la plantilla.

Tot i que és millor referir-se a beneficis,
MES que no pas a problematiques as-
sociades a la no-incorporacié d’aquesta
perspectiva, podriem esmentar algunes
de les conseqliencies negatives de la
manca de dialeg intercultural, com ara els
biaixos culturals, que porten a I'etnocen-
trisme, als estereotips i a la discriminacio.
La mala planificacié dels recursos humans
pot crear minories culturals aillades en la
mateixa organitzacio i una falta de voluntat
per flexibilitzar, equilibrar o conciliar la vida
laboral i personal o familiar, entre altres
problematiques.



Quin és

'estat de |la
perspectiva
iIntercultural
a la nostra
entitat?

Nivells d’actuacio i diagnosi

abem que no és un repte menor.
Entenem que incorporar aquest
enfocament requereix assumir els
principis basics que proposa el

AMBIT AMBIT
INTERN EXTERN

ADN ORGANITZACIONAL

model intercultural i que el primer pas per
fer-ho és reflexionar sobre els diferents
espais de possibles millores.

Qué podem fer per garantir la igualtat?
Qué podem fer per conegixer, reconéi-

xer i aprofitar la diversitat? Que podem
fer per afavorir la interaccié positiva en
cadascun dels departaments de la nostra
organitzacio??

La perspectiva intercultural va més enlla
d’incorporar persones de diversos ori-
gens, contextos culturals o minories religi-
oses. Incorporar aguesta diversitat, si no
va acompanyada d’una transversalitzacio
de la perspectiva intercultural, sera un fet
anecdotic. Incloure la perspectiva inter-
cultural de manera transversal a les enti-
tats implicara adoptar compromisos que
involucrin les organitzacions, des de la
seva optica més estrategica fins a les ac-
cions més operatives, incloent-hi tots els
seus programes i projectes. Dit d’'una altra
manera, des de '’ADN organitzacional fins
a les actuacions més especifiques.

2. Per a cada ambit de treball de les entitats, consulteu I'GItim
apartat del document marc del Pacte Nacional per a la Intercul-
turalitat (p. 57-69).

AMBIT EXTERN
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Per a cada un dels apartats seglents
proposem un quadre, que ens ajudara

a diagnosticar, a partir de la revisié de
questions especifiques, I'estat de la nostra
organitzacio en els diferents ambits sobre
la perspectiva intercultural i, tambée, els
tres principis rectors.?

Les afirmacions que es descriuen en les
diferents categories i ambits d’actuacio
cobreixen els elements que ha de tenir
una entitat amb la perspectiva intercultural
incorporada. Per tant, seria ideal que cada
entitat procurés abordar tots els apartats
del quadre d’una manera extensa i sis-
tematica. Les afirmacions de 'ambit de
I’ADN organitzacional son especialment
importants, perque a partir d’aqui la resta
de les actuacions es donaran de manera
meEs organica.

L’exercici que es proposa €s que cada
entitat avalui el nivell de consecucio de

les afirmacions descrites a cada quadre
per ambit d’actuacio. S’ofereixen quatre
opcions a I'hora d’avaluar cada afirmacio:
si, no, parcialment i no correspon. Aquesta
informacio sera util per dissenyar un pla
d’accio i decidir quins ambits es volen
treballar, amb quins objectius, accions
concretes, recursos, etc.

Els quadres també seran utils per reflexi-
onar en quins dels tres eixos de la pers-
pectiva intercultural I'entitat esta posant
més atencid i en quins encara no hi esta
treballant. A I'nora de dissenyar el pla d’ac-
cio, caldria tenir en compte accions que
tinguin a veure amb els tres eixos: igualtat,
reconeixement de la diversitat i interaccio
positiva i potenciacio dels que encara no
hi estan incorporats.

3. O'Mara, J., i Richter, A. (2017). Global Diversity & Inclusion
Benchmarks: Standards for Organizations Around the World. The
Centre for Global Inclusion. https://centreforglobalinclusion.org

4.1.
ADN organitzacional

Anomenem ADN organitzacional I'ambit
meés primari, basic o central. Es relaciona
amb els valors i la ideologia de 'organit-
zacio, amb les bases sobre les quals es
construeix I'entitat, i amb els seus princi-
pis fundacionals i fonamentals. Inclou el
compromis organitzatiu: la missio, la visio
i els objectius. També inclou el lideratge
en I'equip directiu, la junta, el patronat, els
organs de govern o els consells adminis-
tratius i assessors.

Per ajudar-nos a trobar resposta a aques-
tes questions, proposem respondre de ma-
nera individual o en un procés participatiu
el quadre de la pagina 27.

Vegeu el quadre de la pagina 27.

4.2.
Dimensid interna

Anomenem dimensio interna la que esta
relacionada amb la politica laboral, la
seleccio de personal, I'aposta pels equips
diversos, la promocio, el desenvolupament
i els salaris de les persones contractades o
col-laboradores externes. També té rela-
ci6 amb la perspectiva intercultural que
s’incorpora a 'hora de generar grups de
voluntariat o de practiques. Com reconei-
xem les aportacions de la diversitat cultural
o religiosa? Quin tipus de comunicacio
s’estableix amb aquests grups? Es inter-
cultural? Que podem fer per conéixer,
reconeixer i garantir la igualtat en la diver-
sitat en tots els nostres equips i les nostres
politiques laborals? Hi ha espais de for-
macié en competéncia intercultural? Qué
podem fer per afavorir la interaccid positiva
amb les nostres diversitats?

Si, per les caracteristiques de I'entitat, es
prefereix fer aguesta enquesta quantitativa
de manera individual, se suggereix con-
trastar-la amb altres membres de I'organit-




zacio i reflexionar i discutir-ne els resultats
d’una manera participativa.

Vegeu el quadre de la pagina 28.

4.3
Dimensid externa

Si la nostra entitat fos un arbre, ’ADN
correspondria a les arrels; 'ambit intern,

al tronc, i la dimensi¢ externa, a les fulles,
amb les seves flors i fruits. Aquesta tercera
dimensio6 sera, doncs, la més visible de to-
tes, pero perqué I'arbre de la interculturali-
tat floreixi caldra que estigui ben sembrat,
regat i podat. L’ambit extern fara referén-
cia, per tant, als grups amb els quals es
relaciona I'entitat; és a dir, les persones
beneficiaries, la poblacié a qui van diri-
gides les seves accions, les comunitats i
altres entitats amb les quals col-labora, les
xarxes a les quals pertany o, fins i tot, amb
els seus proveidors.

Aquesta dimensié comporta molt especi-
alment I'analisi de les problematiques i les

necessitats de les persones beneficiaries,
incloent-hi d’'una manera especifica i dife-
renciada les necessitats de grups minori-
taris. Una analisi que consisteixi, també,

a revisar els programes, els projectes, les
linies estratégiques i els serveis que presta
I'entitat. Coneixem especificament les
diversitats dels nostres publics objectius?
Es té en compte, en els nostres programes
i serveis, la diversitat cultural? | la resta de
les diversitats, de quina manera es tenen
en compte? Quin paper hi tenen les dina-
miques interculturals?

Pel que fa a la comunicacio, és possible
que de manera més o0 menys explicita, o
meés 0 menys inconscient, la nostra comu-
nicacio a I'exterior promogui algun tipus de
prejudici, estereotip o discriminacio cap a
col-lectius d’origen divers? Quin tipus de
comunicacié externa portem a terme? Esta
pensada per no deixar-ne fora cap col-
lectiu? Inclou com a receptors objectius
col-lectius diversos? El dialeg intercultural
promou aquesta comunicacio?

Vegeu el quadre de la pagina 30.




5.

Per on cal
comencar?

om hem explicat en pagines ante-
riors, no hi ha una férmula magica
ni una manera Unica d’incorporar la
perspectiva intercultural en una en-
titat. Cada organitzacié haura de fer primer
una reflexié i un treball interns per decidir
quina rellevancia li vol donar i hi pot donar.

Un cop presa aquesta decisio, cada or-
ganitzacio ha de dissenyar el pla d’accié

i adaptar-lo a la seva realitat particular:
mida, objectius, sector, localitzacié, neces-
sitats diferenciades de les persones per a
qui i amb qui treballa, serveis que ofereix,
recursos de que disposa, etc.

El disseny d’'un pla d’accié ajudara I'entitat
a identificar no només la diagnosi de la
situacio en que es troba, siné també a con-
cretar els aspectes seglents: objectius,
accions per implementar, persones que ho
duran a terme, calendari, recursos neces-
saris, sistemes de mesura i avaluacio, a
més del compromis que adquireixen.

L’objectiu d’aquesta guia no és fer una
descripcid exhaustiva dels passos que cal
seqguir per desenvolupar un pla d’accio
per incorporar la perspectiva intercultural
a I'entitat. Com s’ha dit, cada entitat I'ha de
definir d’acord amb la seva realitat especi-
fica. La finalitat d’aquest apartat és, doncs,
identificar els diferents aspectes que cal
considerar i oferir-ne alguns exemples.

5.1
Diagnosi

El primer pas per dissenyar un pla d’accio
que inclogui la perspectiva intercultural
seria diagnosticar a quin nivell i en quina
mesura aquesta perspectiva s’incorpora

a I'entitat. En I'apartat anterior s’ajudava a
diagnosticar el moment en qué es trobava
I'entitat pel que fa a aquesta incorporacio
d’acord amb els tres ambits seguents:
ADN de l'organitzaci6, ambit intern i ambit
extern. Les respostes a cadascun dels
punts descrits en I'apartat anterior perme-
ten fer-se una idea d’on es troba I'entitat
en cada ambit, aixi com identificar-ne

els punts forts i els punts febles. No és el
mateix dissenyar un pla d’accioé per a una
organitzacio que ja I'esta treballant que per
a una que comenga de zero. Segons la
tipologia i I'estat de cada entitat en relacio
amb la perspectiva intercultural, les dificul-
tats i els reptes seran diferents.

La reflexi¢ inicial (que podem fer a partir
del treball fet en els quadres de I'apartat
anterior) permet conéixer com aquesta
perspectiva s’incorpora, o no, en la missio,
la visio, els valors i els objectius de I'entitat,
perd també en les seves politiques labo-
rals. No és el mateix un equip de treball
format per persones amb diverses iden-
titats que un que no té cap experiéncia
sobre el tema.

Una bona diagnosi requereix temps, re-
cursos, la implicacié dels equips directius
i la participaci6 activa de les persones
amb qui es relaciona I'entitat, internament




M 5. Peron cal comengar?

i externament. De vegades, cal també una
col-laboracié experta que en doni una visio
externa i objectiva i que acompanyi en
I'elaboracié del pla.

Per fer aquesta analisi previa, cal tenir en
compte els tres principis de la intercul-
turalitat, aixi com vincular cada aspecte
de la diagnosi amb un dels seus eixos: la
igualtat, el reconeixement de la diversitat

i la interaccio positiva. D’aquesta mane-
ra, podrem buscar solucions i propostes
que també responguin a aquests eixos.
Aixi corroborarem que s’esta treballant a
partir de I'interculturalisme. Els quadres
de I'apartat anterior ajuden a identificar en
quins eixos de la perspectiva intercultural
esta treballant I'entitat i en quins hauria de
posar més atencio i planificacio.

5.2
Objectius

Un cop feta aquesta diagnosi, el pas se-
glent consisteix a decidir quins objectius
s’han de marcar per comencar a incloure
aquesta perspectiva o per continuar millo-
rant aquesta incorporacio.

Els objectius hauran d’'estar alineats amb
els tres principis de la perspectiva inter-
cultural, de manera que s’han de poder
classificar d’acord amb els eixos esmen-
tats: igualtat, reconeixement de la diversi-
tat i interaccio positiva. Seran la guia que
permetra dissenyar accions especifiques,
assignar recursos i definir indicadors clars
per mesurar-ne la consecucio. També
seran Utils per establir prioritats.

A I'hora de determinar els objectius, és
recomanable assegurar-se que son es-
pecifics, mesurables, assolibles, realistes
i limitats en el temps, amb un calendari

i Uuns recursos assignats. A més, han de
ser coherents amb els valors, la missid i la
visio de I'entitat.

També cal tenir en compte el context en
que apareix aquesta guia. Ens referim al

Pacte Nacional per a la Interculturalitat,
I'elaboracié del qual encara esta en procés
i que suposa que tots els ambits de la so-
cietat catalana, incloent-hi les entitats del
tercer sector, assumeixin uns compromisos
especifics.4

Els dos objectius marc que determina el
Pacte esmentat i que s’haurien de conside-
rar per definir els objectius del pla d’accio
son (pag. 42):

e Aconseguir que, en qualsevol organit-
zacio de les esmentades, qualsevol
persona que pertanyi a un grup d’ori-
gen, etnia, llengua, creenca, orientacio
sexual o capacitat diversa no hi senti
cap forma de desigualtat o discrimina-
Ci6 per aguest fet.

e Aconseguir, en I'horitz6 de 'Agenda
2030 per al Desenvolupament Soste-
nible, que un 18% dels membres de
les organitzacions publiques, socials i
ciutadanes siguin catalans i catalanes
nascuts a l'estranger.

A partir d’aquests dos objectius especifics,
cada entitat ha de definir els seus en fun-
ci6 de la diagnosi i I'estratégia que deci-
deixi seguir per incorporar els tres principis
rectors de la perspectiva intercultural.

5.3
Accions que cal implementar

Quan I'entitat ja tingui un diagnostic i uns
objectius clars per incorporar la perspec-
tiva intercultural, pot comencar a definir
accions especifiques per implementar.

Una de les primeres accions clau és
revisar, i si cal redefinir, la visio, els valors,
la missid i els objectius de I'entitat perqué
reflecteixin el compromis real i efectiu d’in-
corporar la perspectiva intercultural.

4. Es convida a compartir els compromisos de I'entitat al web
del Pacte a fi d’enriquir-lo i perqué siguin d'utilitat per a altres
entitats (www.participa.gencat.cat/processes/interculturalitat).




Un cop fet aquest pas, que idealment

s’hauria de dur a terme de manera col-lec-
tiva, el resultat que se n’espera correspon
a uns nous textos fundacionals compartits.

Tot i que, probablement, el procés s’assolira
a mitja termini, quan la interculturalitat formi
part de 'ADN de 'organitzacioé sera més facil
(atés que passara de forma organica) que
la resta de les accions que l'entitat decideixi
implementar incorporin aquesta perspec-
tiva. Si aquest primer pas no es fa, hi ha el
risc que moltes de les accions concretes,
rellevants i interculturals quedin aillades, |
esdevinguin insostenibles i incoherents amb
la resta de I'activitat de I'entitat.

Dins de 'ambit intern, les accions que es
poden prendre tenen a veure amb I'aposta
per crear equips diversos i incorporar mi-
llores concretes per respondre a la diversi-
tat que presenta el personal dels diferents
departaments de treball (incloent-hi els
horaris laborals, els salaris, les promoci-
ons, etc.), tant les del personal contractat
com les del voluntari. També caldra revisar
I adaptar la comunicacio interna i I'externa
i fomentar espais de formacio intercultural.

Pel que fa a 'ambit extern, sera fonamen-
tal incloure la perspectiva intercultural als
projectes, les activitats i els serveis que
ofereix I'entitat. Per tant, sera util pre-
guntar-se: que podem fer per garantir la
igualtat en els nostres projectes, les activi-
tats i els serveis? Com podem aconseguir
arribar als usuaris o als clients de col-lec-
tius diversos? Que podem fer per coneixer,
reconeixer i aprofitar la diversitat? Com
podem afavorir la interaccié positiva?

De la mateixa manera que s’ha fet amb la
diagnosi i amb els objectius, les accions
s’hauran de pensar i executar a mitja i llarg
termini. Caldra prioritzar les que I'enti-

tat consideri més rellevants i assolibles,
d’acord amb els objectius marcats i els
recursos disponibles.

5.4

Persones que ho duran
a terme

En funcié de la mida, I'estructura i els

recursos de I'entitat, caldra definir quina
0 quines persones implementaran el pla
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d’accié. En qualsevol cas, és important
que hi hagi persones responsables que
s’encarreguin d'implementar-lo i de fer-ne el
seguiment.

Si 'estructura ho permet, s’aconsella cre-

ar una posicié especifica que gestioni la
perspectiva intercultural dins de 'entitat o
bé seleccionar una persona de la plantilla
perqué assumeixi aguesta tasca com a part
de les seves responsabilitats.

A part d’aquestes opcions, una altra de molt
bona és crear un comite que vetlli perque
I'entitat compleixi el compromis que té en
relacié amb la perspectiva intercultural, a
més de fer-ne el seguiment, assessorar-la

i fer tasques de control. Seria interessant
gue aquest comite estigués compost per
representants de diferents departaments,
amb diversos rols i responsabilitats dins de
I'entitat.

També es pot pensar en un grup de treball
especific sobre interculturalitat, format per
persones de I'entitat que tinguin interés en
el tema i que dediquin una part del temps
a vetllar pel compliment del pla, aixi com
compartir coneixement i difondre’l dins de
I'entitat. L’organitzacié hauria de facilitar
'espai i el temps, que anira en funcié de
cada entitat, perqué aquest grup es trobi
regularment.

La persona o persones responsables
d’implementar el pla han de tenir les com-
peténcies i els coneixements necessaris
per dur a terme aquesta tasca. En cas
contrari, aquestes persones haurien de ser
les primeres a formar-se en competéncia
intercultural.

Un recurs interessant per identificar les
competéncies interculturals que es neces-
siten dins d’'una entitat i buscar estrategies
per desenvolupar-les és la Guia de compe-
tencias para la gestion de la diversidad en
los entornos laborales, de la Red Acoge.®

5. Red Acoge (2014). Guia de competencias para la gestion de
la diversidad en los entornos laborales.

Pergue la implementacio del pla d'accio
sigui efectiva i tingui exit, és imprescin-
dible implicar-hi totes les persones que
col-laboren amb I'entitat. Per aix0, caldra
crear i facilitar canals de comunicacio que
en recullin les aportacions i les necessitats
que manifestin.

5.5
Calendari

Com hem dit, el pla d’accié s’ha de disse-
nyar pensant en el futur immediat i també
a mitja i llarg termini. La incorporacio de
la perspectiva intercultural en qualsevol
ambit és un procés dinamic i llarg, que
requereix revisio, dialeg critic, flexibilitat

i capacitat d’adaptacié. S’haura de dis-
senyar un calendari d’implementacio en
funcio dels objectius del pla, la prioritat
de les accions i els recursos disponibles.

5.6.
Quins materials i recursos
tenim a 'abast?

A fi de desenvolupar el pla d’accié per
incorporar-hi la perspectiva intercultural,
I'entitat haura de destinar uns recursos
humans, econdmics i de temps. Tot i que
el més important és produir un canvi de
perspectiva en el dia a dia —en que el
mes rellevant sigui la creativitat i no pas
els pressupostos generosos—, cada
entitat haura d’avaluar els recursos de
qué disposa i, a partir d’aqui, definir d’'una
manera realista les accions que pot imple-
mentar i els recursos humans que hi pot
dedicar. Els recursos també marcaran el
calendari d’actuacio.

Una entitat amb una estructura gran
podra dedicar més recursos que una
entitat petita, perqué tindra, en principi,
mes personal disponible i segurament
MES recursos econdmics 0 meés accés
a subvencions publiques o privades.
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De tota manera, és important que també
es prevegi la possibilitat de dur a terme
activitats amb un pressupost més baix que
suposin canviar 'enfocament de I'entitat.
En donem alguns exemples: utilitzar diver-
ses llengUes en les comunicacions diaries
(internes o externes), adaptar els espais
de l'entitat per a les practiques culturals
diverses, celebrar les festivitats a I'entitat,
procurar que la simbologia de diverses
creences hi sigui present o introduir per-
sones de diferents origens (no només a
I'entitat, sind també en els llocs de presa
de decisions).

5.7.
Sistema de mesura
| avaluacio

Es imprescindible mesurar i quantificar la
consecucio i I'eficacia de la implementacio
de la perspectiva intercultural per avaluar
regularment si s’estan complint els objec-
tius marcats, per coneixer qué funciona i
qué no, qué cal millorar i quines practiques
s’han d’eliminar, i seguir avangant-ne en

el desenvolupament. “El que no es pot
mesurar no es pot fer”. Per aix0, cal que
I'entitat disposi d’uns indicadors clars, tant
quantitatius com qualitatius.

A continuacio, es descriuen alguns exem-
ples d'indicadors que podrien servir per
mesurar objectius en els diferents ambits
d’actuacio descrits en I'apartat anterior.

5.7.1 Ambit de ’ADN organitzacional

e Tant per cent de diversitat en el sentit
ampli de la paraula (origen, cultura, ge-
nere, edat, procedéencia, religio, diversitat
funcional, orientacié sexual, etc.) en els
organs de govern de I'entitat (junta direc-
tiva, patronat, equip directiu, etc.).

e Existéncia d’'un comite, un departament
0 una persona que es dediqui, a temps
complet o parcial, a implementar la
perspectiva intercultural.

e Preséncia de la perspectiva intercultu-
ral en la definicié de la missi6 i la visio
de l'entitat.

e Tant per cent d’objectius de I'entitat
vinculats a la perspectiva intercultural
(igualtat de drets, coneixement i reco-
neixement de la diversitat, i interacci6
positiva).

5.7.2 Ambit intern

e Tant per cent de persones que repre-
sentin la diversitat en el sentit ampli de
la paraula (génere, edat, procedencia,
religid, diversitat funcional, etc.) en els
diferents nivells i rols de I'entitat.

e Tant per cent de persones de diferents
origens culturals, identitats etniques
(incloent-hi I'etnia gitana) i religioses
en els diferents nivells i rols.

e Nombre de mesures adoptades per a
la flexibilitzacio horaria i laboral.

e Nombre de mesures adoptades per
ajustar el calendari de vacances i de
dies festius a la diversitat, i els benefi-
cis que comporten per als treballadors
i altres.

e Nombre d’iniciatives de conciliacio
addicionals a les legals.

e Equitat salarial per a diverses identi-
tats.

e Nombre d’hores de formacié intercultu-
ral rebudes pel personal encarregat de
la seleccid de personal.

¢ Distribuci¢ de noves contractacions
per variables de diversitat (génere,
edat, origen, cultura, identitat sexual,
identitat religiosa, etc.) i tant per cent
de persones de grups minoritzats des-
cartades en processos de seleccio.

e Existencia d’'una bustia andnima o d’un
altre canal per informar o denunciar
situacions de discriminacié o la manca
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d’inclusio dins de l'entitat, aixi com per
millorar la incorporacioé de la perspecti-
va intercultural.

e Nombre de formacions o campanyes
de sensibilitzacio adrecades a les
persones que treballen a I'entitat en
perspectiva intercultural.

e Existéncia d’una guia de llenguatge
inclusiu accessible a tot el personal.

5.7.3 Ambit extern

e Nombre de persones beneficiaries que
pertanyen a grups diversos.

e Nombre d’elements de valoracié de la
perspectiva intercultural en la relacié
amb les entitats col-laboradores exter-
nes.

e Nombre d’organitzacions proveidores
de centres especials de treball con-
tractats amb caracter transformador.

¢ Nombre de campanyes de comunicacio
per promoure la perspectiva intercultural.

e Nombre de jornades relacionades amb
la perspectiva intercultural organitza-
des per I'entitat i en les quals participa
I'entitat.

* Nombre de comunicacions de la direc-
ci6 en que es fa referéncia a la pers-
pectiva intercultural de I'entitat.

» Us d'imatges i elements que incorporen
la perspectiva intercultural en la comu-
nicacié externa de I'entitat (informes,
butlletins, fulls de ma, webs, productes
de marxandatge, publicitat, etc.).

5.8.
Compromis

Una bona manera de comencar a implan-
tar el pla d’accié és elaborant un document
que exposi publicament i de manera trans-
parent el compromis de I'entitat d’integrar
la perspectiva intercultural i de posar els
mitjans i els recursos necessaris per fer-ho.
Aquest compromis es pot fer visible al web
del procés participatiu del Pacte Nacional
per a la Interculturalitat.®

Cal que aquest comprom(s inclogui els tres
principis de la interculturalitat: el d’igual-
tat; el de coneixement, reconeixement i
valoracio de la diversitat, i el d’interaccio
positiva. A més, cal difondre’l internament i
comunicar-lo externament.

6. https://participa.gencat.cat/processes/interculturalitat/
/2693/?locale=ca
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Annexos

7.1
Lexic

Queé és la diversitat?

La diversitat, entesa en un sentit ampli,
engloba els diferents vectors d’identifi-
cacio de les persones, com ara l'origen,
les creences i les conviccions, la identitat
sexual i de génere, la classe social, les
capacitats funcionals o el sentit de per-
tinenca étnica o cultural, amb un enfoca-
ment interseccional que preveu la preséen-
cia i la interaccio d’aquestes dimensions
en cada persona.

| la diversitat cultural?

Quan es parla de diversitat cultural es fa
al-lusi¢ a persones amb identificacions o
sentits de pertinenca culturals diversos.

Tot i que aquesta diversitat sovint €s vincu-
la a la presencia, en una societat,

de persones de diferents origens geogra-
fics, també hi ha altres factors que I'expli-
quen, com ara la preséncia de persones
autdctones, perd amb origen familiar es-
tranger o I'existéncia de minories amb una
llarga preséncia historica al pais, com és el
cas del poble gitano, tant a Catalunya com
a la resta del continent europeu.

Qué és l'interculturalisme?

L’interculturalisme és una perspectiva, un
model de construcci¢ social que se centra
en la creaci6 conjunta. Aixi doncs, l'inter-
culturalisme es defineix com una transfor-
macié comunitaria de la societat en quée
intervenen les persones de tots els ori-
gens, bagatges culturals o identificacions
per constituir una societat més cohesiona-
da, que respecti, conegui i reconegui tota
la diversitat que la forma. Aquesta socie-
tat ha de ser capag de generar, alhora, un
sentit de pertinenga comu compartit per
totes les persones que en s6n membres |
una identitat especifica que s’expressi en
el context global de les societats huma-
nes. Es diferencia del multiculturalisme
perqué potencia la interaccié positiva
entre els membres dels grups socials i la
gestio de les problematiques derivades
de la convivéncia entre aquests grups a
través de I'assoliment d’'un consens social
expressat mitjancant la cultura publica
comuna.

| la interculturalitat?

La interculturalitat és un fet, una situacio,
que expressa l'estat d’'una societat en la
qual existeixen, participen, s’expressen

o0 competeixen diferents cultures, corres-
ponents a diferents grups socials, siguin
majoritaris o minoritaris. Es defineix per les
relacions, la interacci6 i la comunicacio
entre persones i grups de diferents contex-
tos culturals.
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Que és un estereotip?

Atribucié generalitzada de determinades
caracteristiques d’alguns membres d’'un
grup al seu conjunt. S’atribueixen qualitats
a una persona com a membre d’un grup

i no se la jutja des de la individualitat. Pot
portar al prejudici com a actitud i, al seu
torn, a la discriminacié com a forma de
comportament (Myers, 1995).

Qué és un prejudici?

Actitud hostil i desconfiada cap a alguna
persona que pertany a un col-lectiu, sim-
plement pel fet de pertanyer a aquest grup
(Allport, 1954).

Qué és la discriminacio?

Tracte desfavorable pel qual s’atorga un
estatus d'inferioritat 0 exclusio dins d’un
grup a algun dels seus membres o a un
altre grup per la seva condicié de diferent.

| el racisme?

Es tradueix en sentiments de superioritat
amb un sentit racial que causa habitual-
ment discriminacio o persecucio. No no-
més es manifesta en una actitud individual,
sind estructural en la societat.
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ADN ORGANITZACIONAL
‘ Si ‘ No ‘ Parcialment | No correspon ‘ NS/NC ‘ Eix

En lamissio de I'organitzacio s'expressa explicitament la lluita de
I'entitat en contra de qualsevol forma de discriminacié per rad de 1

MISSIG Sexe, origen, edat, religio, orientaci6 sexual, 0 capacitat.
En la missio de I'organitzacio s'inclou explicitament el compromis

de desenvolupar la perspectiva intercultural en tots els ambits per 2
adaptar-se a la nova realitat social.

La perspectiva intercultural esta integrada en els valors, la cultura
i els processos de I'entitat i és fonamental en com defineix el seu 1

. desenvolupament.
VISIO VALORS o o - :
Els valors de I'entitat inclouen els principis de l'interculturalitat:

igualtat i equitat, coneixement i reconeixement de la diversitat i 1
interaccio positiva.

Entre els objectius de I'entitat esta incorporar la diversitat en
totes les arees en un % similar al que representa en el total de la 2

societat.
OBJECTIUS — o -
En els objectius de I'entitat S'inclou el compromis de promoure

a interacci6 positiva tant a nivell intern com extern i de manera 3
transversal.

La direccid considera la incorporaci de la perspectiva 1
intercultural a I'entitat com a part de les seves responsabilitats.

’ Des de la direcci6 s'impulsen politiques internes de 9
COMPROMIS reconeixement i inclusio de la diversitat.

Hi ha el compromis explicit per part de la direccio d'incorporar,
mantenir i revisar un pla per a la incorporacio de la perspectiva 1

intercultural a I'entitat de manera transversal.
LIDERATGE - o :
El valor que I'entitat dna a la diversitat es veu reflectit en la 9

composicio diversa de I'equip executiu i de direccid.

“ La direccié comunica internament, de forma regular i clara, la
%T\ILSIE/DE :;)IRDEECLTIU rellevancia que dona a la perspectiva intercultural i les mesures, 3
objectius , avaluacio i consecucio d'objectius que es marca.

La direccid treballa per generar una cultura organitzativa 3
intercultural, de manera participativa i compartida.

Lentitat t una 0 més persones en carrecs de gestio amb expertesa 3
en perspectiva intercultural.

Siel tamany i els recursos de I'entitat ho permeten, hi ha una

persona professional i remunerada encarregada de vetllar per 9
la implementaci de la perspectiva intercultural de manera

transversal en l'organitzacic.

Si'el tamany i recursos de I'entitat ho permeten, es crea un comite
ESTRUCTURA ?gg,F\"%NUSéBILITATS de diversitat en que participin membres de tota 'entitat amb 3
perfils, rols i nivells diferents.

Lentitat destina recursos i pressupost especific a la implementacid ]
de la perspectiva intercultural.

Lorganitzacit facilita l'espai en horari laboral perqué es crein

comites, equips, xarxes, dins de I'entitat amb persones que 3
promoguin la incorporaci de la perspectiva intercultural i vetllin

pel compliment dels compromisos.

Lorganitzacio té indicadors clarament definits per mesurar i
avaluar la consecucio dels objectius d'implementacio de la 2
perspectiva intercultural.

[avaluaci6 sobre la implementacic de la perspectiva intercultural

forma part de l'avaluaci6 general i regular de I'entitat, esta lligada a 1
. I'estratégia, i es comparteix pablicament.
AVALUACIO MESURA DELS ‘ 9. p p | . .
a direccié dona compte sobre la implementacic de la perspectiva
RESULTATS La direcci6 d fe sobre la implementacio de | t
intercultural de I'organitzacid segons uns indicadors definits i de 1
forma regular.
En les memories anuals s'incorpora la perspectiva intercultural i la
consecucio dels objectius marcats per millorar la implementacio 1
de Ia perspectiva intercultural.
Principis de la perspectiva intercultural: Nota: de vagades les afirmacions poden encaixar en diversos eixos.
1= Iualtat En aquest casos, es recomana triar-ne un, el que consideri I'entitat.

2= Reconeixement de la Diversitat
3= Interaccid positiva
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AMBIT INTERN

Si

No

Parcialment

No correspon

NS/NC

PERSONAL

POLITIQUES
LABORALES

EQUIP TECNIC

ORGANIGRAMA

DEPARTAMENTS
DE TREBALL

COL.LABORACIONS
| VOLUNTARIAT

SALARIS

CALENDARI

CONTRACTACIO

PARTICIPACIO
DIVERSA

PROMOCIO INTERNA

RESPONSABILITATS

BENEFICIS

La plantilla és diversa en un sentit ampli (sexe, identitat sexual, edat,
origen, nacionalitat, capacitats, religio, etc.) i en tots els nivells i
funcions de l'entitat.

L'entitat fa un esforg conscient per atraure personal divers i diversifica
els canals pels quals fa pabliques les ofertes de feina.

L'entitat t& en compte les competéncies interculturals en els procesos
de seleccio del personal, a tots els nivells de I'organitzacic.

L'organitzacié considera la competéncia intercultural com a essencial
en el seu personal, en tots els carrecs.

L'organizanitzacic avalla aquestes competencies.
|'entitat utilitza la practica del CV ocult.

L'organitzacié té un diagnostic fet sobre la diversitat present
alorganitzacid i té un pla estrategic i clar per incorporar més
diversitat.

Aquesta diversitat en el personal de I'entitat representa la diversitat
de la societat i el mercat laboral.

La rotacid de personal de grups minoritaris és similar a a del grup
majoritari

El percentatge de diversitat no esta concentrat en una sola area /
departament de treball.

Les persones que col-laboren amb I'entitat s6n diverses en un sentit
ampli (sexe, identitat sexual, edat, origen, nacionalitat, capacitats,
religié, etc.)

L'entitat fa un esforg conscient per incorporar diversitat en les
col-laboracions: diversificant on i com anuncia els perfils de
voluntariat que necessita

L organitzacid considera important que les persones que hi
col-laboren tinguin una bona competéncia intercultural i ho avalua
de manera regular.

Els salaris estan clarament definits i I'entitat s'assegura que no es
discrimina per cap rag relacionada amb la diversitat pel que fa als
salaris.

Es tenen en compte la diversitat cultural i / o religiosa a I'hora de
definir el calendari laboral, els horaris, les vacances, el teletreball i /
0 la conciliacid familiar.

L'entitat revisa sistematicament mesures, processos i politiques i
S'assegura que no estereotipa ni discrimina en tot el cicle de gestio
de professionals: a 'ora de contractar, promocionar, oferir pujades
salarials, efc.

Si I'entitat subcontracta la tasca de seleccié i contractacio de
personals'assegura que qui ho fa té incorporada o al menys aplica la
perspectiva intercultural en el procés.

Les descripcions dels llocs de treball s6n clares i inclusives i eviten
aspectes que poden discriminar. | també es fan de manera que siguin
atractives a perfils diversos, en un sentit ampli.

Les dinamiques de treball promouen l'interaccid de persones
dorigens diversos.

Es promouen les aportacions, propostes de projectes, d'actuacions
per part del personal d'origens diversos.

Els processos de presa de decisions, distribucic de tasques,
avaluacio, seguiment gtc. tenen en compte la perspectiva
intercultural ( incorporacid de nous sabers, maneres de fer,
metodologies, tematiques/ambits d'actuacio...)

Lentitat revisa sistematicament mesures, processos i politiques i
s'assegura que no estereotipa ni discrimina en tot el cicle de gestio
de professionals: a I'ora de contractar, promocionar, oferir pujades
salarials, efc.

Se li atorguen les mateixes responsabilitats als / les treballadores
sense importar la seva caracterfstiques identitaries / culturals /
religioses.

Els beneficis als / les treballadors / es (festivitats religioses,
celebraci6 d'aniversari, premis, viatges, mends al menjador, efc.)
tenen en compte la diversitat cultural i / o religiosa.

Lentitat va més enlla dels requeriments legals pel que fa a
I'acomodaci6 de practiques religioses, diversitat funcional,
necessitats especials, efc.
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L'entitat fa un esforg conscient en utilitzar un llenguatge inclusiu en
LLENGUATGE tota la comunicacit interna. 1
ACCESSIBILITAT Tota la comunicaci6 interna de I'entitat és accessible i piblica en 3

diferents formats i idiomes segons la diversitat present a I'entitat.
L.a comunicacid interna sobre temes relacionats amb la perspectiva

intercultural és freqUent, innovadora i contribueix a disseminar 2
COMUNICACIO ABAST coneixement i sensibilitzacio sobre el tema.
INTERNA L'entitat inclou a tot el personal a tots els nivells en tota la

comunicacié interna (butlletins, informacié sobre formacions, 3

anuncis, posicions obertes, etc.).

|'entitat té en compte la perspectiva intercultural en les imatges

i que utilitza en la comunicacio interna, tant en material escrit com
INCLUSIO en I'edifici, mostrant diversitat i evitant estereotips i prejudicis? Per 2
exemple: el.laboraci6 de calendaris interculturals que reflecteixen la
diversitat cultural/religiosa.

Lentitat proporciona formacid de manera transversal a tots
els departaments de I'entitat perque el personal millori la seva 1
competéncia intercultural.

Lentitat ofereix acompanyament, mentoring, i/o altres, a personal de

FORMACIO grups poc representats dins de I'entitat i amb talent i potencial, perqué 3
INTERCULTURAL puguin millorar la seva posicid dins de 'organitzacic.
El personal que s'ocupa de la comunicacid rep formacid en 1
perspectiva intercultural.
Es treballa la formacid en interculturalitat de manera transversal i 9

completa en l'entitat.

Principis de la perspectiva intercultural: Nota: de vagades les afirmacions poden encaixar en diversos eixos.

1= gualtat En aquest casos, es recomana triar-ne un, el que consideri I'entitat.

2= Reconeixement de la Diversitat
3= Interacci6 positiva
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AMBIT EXTERN
Si | No | Parcialment | No correspon | NS/NC | Eix
Lentitat té una clara intenci6 politica pel que fa a el respecte per la 1
diversitat i la promoci6 de politiques antiracistes.
INCIDENCIA Lentitat fa lobby per promoure politiques que tinguin en compte ]
POLITICA aquesta perspectiva.
En els seus espais de participaci politica, I'entitat fa propostes 9
amb perspectiva intercultural.
Lentitat defensa la perspectiva intercultural a l'interior de les 1
ESPAIS DE federacions o diverses “suprainstituciones” a les quals pertany.
PERTINENGA L'entitat esta adherida a pactes, acuerds, manifiestos en defensa 9
de les diversitats.
EN LA L'entitat participa activament en xarxes en pro de la diversitat y
SOCIETAT TREBALL cultural, en contra dels estereotips, prejudicis i discriminacions.
EN XARXA Lentitat col-labora amb altres entitats que es dediquen
especificament a treballar temes relatius al foment de la 3
interculturalitat.
La perspectiva intercultural esta incorporada en els diferents
espais d'expressio (mitjans, webs, butlletins, esdeveniments, 3
presentacions).
LLUITA, -~ o o . -
PRACTICA Lentitat produeix discurs sobre els principis de la interculturalitat:
I DISCURS igualtat de drets, reconeixement de la diversitat i interaccio 1
positiva.
La perspectiva intercultural esta en les lluites que defensa I'entitat 9
i en les practiques i discursos que es promouen.
Lentitat incorpora la perspectiva intercultural en el disseny de y
DISSENY DE totes les seves activitats, projectes, programes, campanyes.
PROJECTES (Quan posa en marxa accions, projectes, serveis, explica la 5
vinculacié d'aquests amb I'estrategia intercultural.
En el procés de diagnosticar necessitats, I'entitat incorpora i té en 1
PRODUCTES | ReCONEIXEMENT compte la perspectiva intercultural.
I SERVEIS DE LA Lentitat s'assegura que tracta de forma equitativa i justa a totes les ’
DIVERSITAT persones usuaries dels seus projectes i serveis.
EN ELS USUARIS |, o .
Lentitat fa enquestes de satisfaccid a les persones per qui treballa, 3
incloent qiestions sobre actituds i tracte rebut per part de I'entitat.
i Lentitat treballa amb proveidors diversos i marca objectius clars
PROVEIDORS per incrementar proveidors de grups minoritaris. 8
Lentitat fa un esforg conscient en utilitzar un llenguatge inclusiu
en tota la seva comunicacid externa (fulletons, memories, guies, 2
LLENGUATGE videos, butlletins, webs, xarxes socials digitals).
Les imatges i elements grafics utilitzats reflecteixen de manera 9
normalitzada la diversitat present a la societat.
La comunicacio externa de I'entitat &s accessible en diferents
ACCESIBILITAT formats i idiomes tenint en compte la diversitat que pot rebre 2
aquesta comunicacio.
COMPROMIS La pagina web de I'entitat dedica un espai especific, clar i visible 9
EN WEB al seu compromis amb la perspectiva intercultural.
COMUNICACIO Lentitat expressa de forma clara i visible el seu compromis amb
EXTERNA la perspectiva intercultural en la seva comunicacio externa, 1
anivell de text, visual, etc. Evitant especialment les imatges
estereotipades.
Es fan campanyes de sensibilitzacio / conscienciacid sobre temes 9
CAMPANYES DE | relatius a la diversitat cultural.
COMUNIGACIO | g la comunicaci6 esta externalitzada, I'entitat s'assegura que
I'organitzacio contractada té incorporada o al menys present la 2
perspectiva intercultural.
Es tenen en compte les particularitats de les poblacions
beneficiaries a I'hora de pensar comunicacions dirigides cap a 1
elles.

Principis de la perspectiva intercultural:

1=lgualtat
2= Reconeixement de
3= Interacci6 positiva

la Diversitat

Nota: de vagades les afirmacions poden encaixar en diversos eixos.

En aquest casos, es recomana triar-ne un, el que consideri I'entitat.




Taula d'entitats m Generalitat de Catalunya

Ja del Tercer Sector Social Ji Departament de Treball, Afers Socials
o de Catalunya i Families
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