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RECOMENDACIONES
DEL PROYECTO
IR-MultiLing

Relaciones laborales en entornos
metalinguisticos en el trabajo.
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IR-MultiLing
Proyecto financiado por la UE

El proyecto IR-MultiLing ha sido
financiado durante dos afios
por la Direccién General de
Empleo y Asuntos Sociales de
la UE. Este proyecto tenia por
objeto investigar la diversidad
linglistica en el trabajo y sus
efectos en lasrelaciones
laboralesen seis paises
europeos: Francia, Alemania,
Hungria, Italia, Espafia y el
Reino Unido.

En casitodos los paises de la UE, los
sindicatos ylos directivos se enfrentan
a unacreciente presenciade
trabajadores, ciudadanos nacionales e
inmigrantes, que no hablan nileen la
lengua nacional con fluidezy que a
menudo prefieren, para comunicarse
entre sisu propialenguade origen.

Al mismo tiempo, muchas de las élites
europeas se comunican entre si
utilizando el inglés como un "lenguaje
universal”,lo que conduce a la
degradacionde las lenguas
nacionales, regionales o de origen de
los inmigrantes. Esta minusvaloracion
de lalengua propiade los inmigrantes
en los medios profesionalesimplica
penalizaciones para su carrera
profesional. Ademas, los inmigrantes
tienen muchas veces dificultades para
accederal inglés,como lenguafranca
especialmente importante para
acceder a categorias profesionales
saltas ya la movilidad social
ascendente. Sinembargo, el derecho
a utilizar las lenguas minoritarias en la
vida publica es apoyado por la
Comision Europeay también forma
parte del discurso argumentativo de la
movilidad europea: "unafuerza de
trabajo movil es clave paramejorarla
competitividad de laeconomiade la
UE". La UE aboga por que las
distintas lenguastengan accesoala
informacidn, ala legislaciony
procedimientos necesarios parala
movilidad de los trabajadores.

El proyecto IR-MultiLing ha
investigado las consecuencias que la
diversidad linglistica en las relaciones
laborales,asicomo enlos derechos
de los empleados. En este sentido el
proyecto ha explorado las respuestas
de los interlocutores sociales
(sindicatos,empleadores) ala
diversidad linguistica. El analisis
desarrollado durante el proyecto se
basaen 18 estudios de casos
realizados enlos seis paises
mencionados yen unas 180
entrevistas con empleadores,
empleados, dirigentes sindicalesy
expertos.



Los hallazgos de la
investigacion IR-MuliLing
confirman que las respuestas al
multilingtismo varian
considerablemente segun el
tipo de empresas y los paises
considerados. Los problemas
de las lenguas son diferentes
en cada pais debido alos
patrones de migracién, aunque
la discriminacion lingiistica se
encuentra en todos los paises,
especialmente en relacién con
el acceso al empleoyla
movilidad laboral ascendente.

Durante nuestro trabajo de campo,
hemos hallado un bajoniimero de
empresas con politicas linguisticas
muy claras.En lamayoria de los
casos, las politicas nohansido
escritas, ni precisadas. En la practica
la politica linglistica se haregulado
en las empresasatravés de la
costumbre ylatradicion. Ninguna de
las empresas investigadas teniauna
Unica culturalinguisticay todas ellas
tenian subgrupos de trabajadores que
hablaban distintos idiomas no
oficiales en el pais de acogida. Desde
este punto de vista, las experiencias
eran muy similares de un pais a otro,
independientemente de la legislacion

nacional.

Asimismo se haobservado una
divisién jerarquica entre los
profesionales ylos directivos que
trabajan eninglés ylos trabajadores
poco cualificados que s6lo hablan su
idiomanacional yel idioma del pais
de acogida cuando soninmigrantes.
En el casode las filiales
multinacionales, esta division fue ain
mas clara. También se observd una
brecha generacional conlas
generaciones masjbévenes que
tenian un mejordominio delinglés.
Ademas, hemos hallado que las
politicas de contratacion de algunas
empresas se han desplazado hacia
la contratacion de mas personas con
mayor fluidez linglistica, tanto en el
idiomanacionalcomo enelinglés.

En estainvestigacionse ha
desarrollado un marco analitico para
profundizar en la comprension de las
politicas de la empresa. Este marco
analitico distingue tres modelos de
gestion de ladiversidad linglistica
en las empresas. El primero, el
modelo asimilacionistas, se
caracteriza por el voluntarismo en
términos de politicas linguisticasy
con unbajo nivel de tolerancia hacia
las practicas informales. En este
escenario, elidiomadominante es
implementado porladireccion, que
prohibe o niegaelusode la lengua
maternade los trabajadores
migrantes.

El segundo,elmodelode
cohabitacion, se caracteriza por un
"laissezfaire" o un uso explicito de la
diversidad linguisticaenlas
estrategias empresariales. En este
escenario, diversas comunidades
culturales ylinglisticas estan
utilizando su lengua materna, pero
hay un nivel muy bajo de interaccion
entre cada comunidad. El tercero,
modelo integrativo o "ascendente”,
se caracteriza por una gestion
pragmaéticade la diversidad
linguistica,basadaenla
comunicacion intercultural ycultural.
En este escenario, hayun alto nivel
de participacién de los trabajadores
en latomade decisionescon alta
flexibilidad y adaptabilidad en el uso
de diversos idiomas durante el
proceso de trabajo.

Nuestros estudios de caso hemos
hallado que las politicas
asimilacionistas son, con mucho,
las més frecuentemente promovidas
por laadministracion en todos los
sectores de actividad, lo que significa
que la diversidad linglisticaes en
gran parte ignorada o incluso
reprimida. Estas politicas
asimilacionistas son diferentes
dependiendo de laorganizaciényla

naturaleza del trabajo.



En algunos casos, dichas politicas En todos los paises se observaron

van acompafadas de algunos algunos esfuerzos de los sindicatos
esfuerzos de la direccién de la paraorganizar e integrara los
empresa paragarantizar que los trabajadores inmigrantes. En el Reino
trabajadores inmigrantes puedan al Unido e ltalia, los sindicatos han
menos comprender las instrucciones nombrado dirigentes sindicales

de prevencion de riesgos laborales y inmigrantes. La Federacion de

de seguridad; asimismo la politica Sindicatos Alemanes (DGB) dirige un
linguistica es importante para proyecto especifico llamado

integrar a los equipos de trabajo. "movilidad justa", cofinanciado porel
Para ello se ofrecen clases de Fondo Social Europeoy el gobierno
idiomas yeventos festivos aleman.Entodo el pais hay alrededor
multiculturales al personal. En otros de seis agencias enlas que los

casos, sinembargo, no se adoptaron consejeros multilinglies aconsejan a
medidas linglisticas especificas y los trabajadores inmigrantes sobre sus
por consiguiente los trabajadores derechos ydeberes. En Francia, la
entrevistados en esas empresas han Confederacion General del Trabajo
expresado un fuerte sentimiento de (CGT) hacreado centros especificos a
discriminacion. nivel nacional, regional ylocal para los

trabajadores indocumentados.
Los estudios de caso también han

destacado que, enla mayoria de los En todos los paises, el multilingiismo
casos,las politicas de las empresas rara vez constituye un tema especifico
asimilacionistas coexistian con un e independiente de las politicas
usoinformal de las lenguas de sindicalesyde la negociacién
inmigracion dentro de la colectiva, aparte de las cuestiones de
organizacion del proceso de trabajo. saludyseguridad. Ademas, las

El caso més paradojico que cuestiones linglisticasraravez se
encontramos fue sindudala mencionaban en los convenios
Fundicién Alemana, donde los colectivos relativos a la gestién de la
guetos turcos son denunciados diversidad o la discriminacion.

incluso porlos representantes del
comité de empresa, mientras que la
direccion nodudo en aprenderun
poco de turco paraaseguraruna
comunicacion eficiente en el proceso
de trabajo.

Por Gltimo, sélo encontramos dos
ejemplos de politica de cohabitacion
y un ejemplo de politicaintegradora,
todos en centros internacionales (en
EspafiayHungria). En los dos casos
la diversidad linguistica aparecio
principalmente instrumentalizada: los
trabajadores altamente cualificados
fueron empleados porsus
competenciaslinguisticas, lo que no
represento esfuerzos especificos
paraintegrarlos en el colectivo de
trabajoy con ello facilitar su
cohabitacion.Enel casodela
politica integrativa, podemos
observar que surgié directay
espontaneamente del personal de
unaempresa pequefiay muy nueva. :
En estaempresael personal tenia ’ .
voz y participaciénenla
organizacion del trabajo.
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Recomendaciones del equipo

de investigacion IR-Multiling

Identificacion de discriminaciondirectae indirectaenellugar de trabajo

Problemas identificados

Abordar la discriminacion directae
indirecta en el lugar de trabajo y
mejorar la seguridad laboral. La
discriminacién en el lugar de trabajo,
relacionada con el conocimientoy el
uso de la lengua, generaobstaculos
en la contratacion, la promocién y la
definicion de las tareas para los
trabajadores que no conocen la
lengua nativa del pais de acogida.

Implementar normas nuevas desde la
UE o a nivel nacional sobre politicas
de igualdad que reconozcala
diversidad linguistica en el trabajo
paraevitar riesgos de discriminacion

B uso exclusive dela lengua
dominante, junto con el limitado
conocimiento de una parte de los
empleados genera disfunciones y
riesgos en la prevencion de riesgos
laborales

Recomendaciones

1.Reconocer la lengua como un motivo de
discriminacion directa.

2.Apoyar unalegislacion con incentivos para
desarrollar las polfticas linguisticas.

3.Establecer en las empresas mecanismos de
autoevaluacion sobre su poltica lingtistica y de
comunicacion interna.

4.Impulsar un Cédigo de Buenas Practicas

5.Impulsar una politica de empresa sobre el uso
de la lengua, con el compromiso de valorar la
diversidad linguistica y la formacion linguistica,
paralo cuales necesario el apoyo de los
Estados y de la UE

1.Impulsar una seccién suplementaria en la Carta
de la Diversidad de la UE que reconozcala
diversidad linguistica

2.La legislacién nacional sobre politicas de
igualdad deberia hacer referencia explicitaa la
diversidad linguistica.

1.Estimular el soporte para el conocimiento de las
lenguas locales (cursos en horarios de trabajo)

2.Coordinar la formacion con las instituciones
locales

3.Establecer planes de formacion en hab8ilidades
linguisticas

Actoresresponsables

UE, Estados miembros y
empleadores

UE
Gobiernos

Empleadores
Sindicalos
Instituciones de Educacion

Valorizacion del significado de las lenguas en el ambiente de trabajo y en lamejorade la productividad.

Problemas identificados

Déficit en el reconocimiento de la
diversidad linguistica en los puestos
de trabajo

Carencias en la gestion de la
diversidad en las empresas

Recomendaciones

1.Campafias de sensibilizacién sobre la
diversidad cultural

2.Registro de la diversidad linguistica en las
empresas

1.Difusion de las Buenas Practicas, como son los
Convenios Colectivos para Gestionar la
Diversidad

2.Mejorar la formacion lingiiistica en las agencias
de empleo para facilitar gestion de la diversidad

Formacion de los representantes de los trabajadores para promover la gestion de la diversidad

Problemas identificados

Los sindicatos, a nivel local, nacional
y de la UE, tienen una baja
conciencia de las cuestiones
relacionadas con el idioma, lo que da
lugar a unabaja participacion de los
migrantes en las organizaciones
sindicales. Las diferencias
lingliisticas a menudo se convierten
en intereses contradictorios dentro
de las organizaciones que socavan
la solidaridad entre grupos de
trabajadores.

Recomendaciones

1.Involucrar a los trabajadores migrantes como
representantes sindicales, como delegados
sindicales, representantes de Secciones
Sindicales de Empresa o como miembros de
los Comités de Empresa, asi como en los
organos de representacion de las federaciones
o de las uniones territoriales.

2.Establecer una red de centros de
asesoramiento paralos inmigrantes a nivel
nacional, regional y local.

Actoresresponsables

Empleadores
Sindicatos

UE, investigadores,
Directivos de Empresas
Sindicatos.

Actoresresponsables

Sindicatos



Sé‘ts videos de entrenamlento al

alcance

H proyectosehacomprometidoa
producirvideos parafines de
formacion que se utilizaranen toda
Europa, principalmente con
sindicalistas, perotambién con otras
partesinteresadas en lagestionde la
diversidad.

La pedagogia adoptada para la formacion
propuesta aqui se deriva de las obras del
educador brasilefio Paolo Freire y las
ideas del director de teatro Augusto Boal
Freire fueron desarrolladas originalmente
en el contexto de intentar desarrollar la
alfabetizacion de adultos en Brasil. E
pensamiento central de Freire eraque la
capacidad de pensar y hablar por si
mismos suele estar sumergida o
"silenciada" por la cultura dominante. Eso
no significa que la gente esté literalmente
en silencio, pero que lo que dicen es lo
que piensan que se les permite o se
esperaque diga. Hablaba de la educacion
como de liberacién, emancipacion o
transformacion.

Boal desarroll6 el método del Teatro del
Oprimido basado en los siguientes
principios:

* Los participantes son todos
"espectadores": simultaneamente
espectadores y actores, aunque puede
haber actores como intérpretes /
catalizadores.

* La participacion se produce através de
hacer cosas no (simplemente) diciendo
cosas

* Los ejercicios son una parte esencial de
la accion, no son simplemente
rompehielos. H objetivo es lograr que las
personas se sientan conscientes de
expresarse fisica, emocional e
ideolégicamente, a través de los
recuerdos de experiencias y de los
sentidos: sonidos (no necesariamente
palabras), toque (cuando sea apropiado) y
sobre todo, visualmente.

« "Catarsis": en el sentido de mejorar la
comprensiony el uso de la emocion

* Imagenes (tanto fisicas como habladas)
de un tema o situacion que los
participantes eligen o reconocen en los
que hay un conflicto.

El video del Proyecto IR-MultiLing
es accessibleen
(https://goo.gl/L GcW6I)

empleados habla sobre las razones por
las cuales se debe hacer parte o no, del

1. Actimel:alpersonalde
limpieza le han dado un nuevo
producto para usar. Su seguridad y
salud laboral esta en riesgo porque
ellos no entienden la muy limitada

> = Actimel:
informacion que les han dado. '

2. Carifio: unanueva empleada se
da cuenta que el supervisor no quiere
llamarla por su propio nombre. Hla lo
considera unafalta de respeto.

Darling

3. Embalando: hay tensién entre
un trabajador migrante y un
establecido trabajador local en
cuanto al ritmo del trabajo. EH
representante del sindicado no
quiere que haya divisiones entre

los trabajadores. Packing:

4. Cepillo de dientes: un
malentendido entre un huéspedy la
camareraimplica que ella puede
llegar a perder su trabajo.

Toothbrush:

5. Hacersemiembrodel sindicato:
¢Por qué? ¢Por qué no? Un grupode

sindicato.

Join the union: §

6. Consultorio sindical:
trabajadores migrantes, miembros del
sindicato hablan con el representante
sindical sobre sus problemas.
Cuando éste comenta los casos con
el representante de tiempo completo,
gueda claro que debido alas reglas
es poco probable que el sindicato
pueda ayudar.


https://goo.gl/LGcW6l
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I niversial Autdnoema
e Barcelona

Visita IR-MultiLing Website:

www.irmultiling.com

En Espafia, el equipo de investigacion ha estado compuesto por:
e Antonio Martin Artiles — Universidad Autonoma Barcelona

e Oscar Molina Romo — Universidad Autbnoma Barcelona
e Alejandro Godino — Universidad Autbnoma Barcelona

El Consejo Asesor ha estado compuesto por :
e Carles Bertran — CCOO de Catalunya

e Daniel Garrell - CCOO de Catalunya
e David Herndndez Salgado — Técnico Prevencion Riesgos Laborales
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