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Presentacio

Lluis Bonet!

Podem assegurar avui que la professié de gestor cultural esta plena-
ment consolidada? O, com en tantes altres activitats contemporanies,
és impossible deixar d’estar immersos en un continu procés de mutacié?
Per a molts gestors que comengaren el cami de la professionalitzacié a
finals de la década dels setanta, el grau d’acceptacio social pot arribar a
sorprendre gratament, sobretot en el propi camp cultural (ja que encara
estem lluny del reconeixement social de metges o advocats). La major
part dels directors generals dels grans equipaments culturals nacionals
—del Liceu a ’Auditori o el Palau, passant per alguns museus emblema-
tics—, aixi com molts alts carrecs del Departament de Cultura i Mitjans
de Comunicacié o petites i grans empreses del sector, es presenten com
a gestors culturals.

Podriem dir que una professié deixa de ser emergent i arriba a la
maduresa quan el col-lectiu que la conforma reflexiona i acorda unes
normes deontologiques, se signen convenis col-lectius, s’ofereixen pla-
ces sota la denominacié especifica en els concursos de personal de I’ad-
ministracié publica, o es disposa de titulacions universitaries propies.
Crec que bona part d’aquests objectius s’han assolit. Avui I’Associacid
de professionals de la gestié cultural de Catalunya (APGCC) compta
amb més de 750 socis i lidera processos que van molt més enlla de
I’endogamia professional.

Quan Pany 1989 amb I’Eduard Delgado, ’Alfons Martinell, en Xavier
Marcé, I’Esteve Leon i PEduard Miralles, entre altres, vam posar en
marxa el primer Master en gesti6 cultural d’Espanya, érem plenament
conscients no només de la necessitat de disposar d’un espai de formacio6
estable, siné també de la importancia de la titulacié universitaria. De
llavors enca, no només s’han multiplicat les ofertes formatives siné que
la recerca aplicada ha fet el seu cami. No és estrany que d’aquell grup

! Director del programa de gesti6 cultural de la Universitat de Barcelona. Docent
i investigador especialitzat en economia, gesti6 i politiques culturals. President del
jurat del premi europeu en politica cultural.
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inicial surtin els primers estudis sobre la professié (Martinell, Marcé
1995) o que avui puguem presentar el treball d’en Tino Carrefio sobre el
perfil actual del gestor cultural a Catalunya.

El llibre que teniu a les mans és el resultat de la col-laboracié entre
I’Associacié de Professionals de la Gestio Cultural de Catalunya, el De-
partament de Cultura i Mitjans de Comunicacié i la propia Universitat
de Barcelona. El mes d’abril de 2010 varem organitzar conjuntament
una Jornada centrada en el perfil del gestor cultural, en qué bona part
dels autors que avui es publiquen compartiren les seves reflexions amb
els professionals que ompliren la sala d’actes del CERC. A aquelles inter-
vencions hem volgut afegir un text a carrec de José Luis Melendo, asses-
sor de cultura del govern d’Aragé i autor del Llibre blanc sobre la profes-
si6 de la Federaci6 espanyola d’associacions de gestors culturals. La seva
aportacié presenta una amplia panoramica sobre ’evoluci6 del sector
a Espanya i els principals reptes recorreguts als darrers anys. A conti-
nuaci6, presentem l’amplia recerca realitzada I’any 2009 per en Tino
Carrefo, professor de la Universitat de Barcelona, sobre el perfil actual
del gestor cultural a Catalunya. Un treball indispensable que demana de
recerques de la mateixa envergadura a escala espanyola i europea.

Com a contrapunt a aquests dos textos centrals, presentem un conjunt
de mirades transversals. Larticle d’en Francesc Cabaifiés, gestor valencia
que ha col-laborat amb en Pau Rausell en la recerca sobre la professio al
Pais Valencia i Mircia, reflexiona sobre el present i el futur de la profes-
sid. Pel seu cantd, en Xavier Marcé, des de la seva experiéncia transver-
sal com a gestor public i privat, perd també com a observador critic de
la realitat quotidiana des dels mitjans, posa el dit a la llaga sobre alguns
dels reptes inassolits per la professié. La Pilar Casas centra la seva re-
flexié en la realitat dels municipis mitjans i petits des de la seva doble
talaia d’haver escrit la primera tesi doctoral sobre el tema a Catalunya
i la seva responsabilitat al front de I'area de cultura de la Diputacié de
Tarragona. La Carme Sais, directora del Centre cultural La Merce de
Girona i membre de la Junta de PAPGCC presenta la proposta de Codi
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de bones practiques de la gesti6 cultural de Catalunya elaborat durant
aquest darrer any per I’associacié. Finalment, tanca el volum un article
propi de sintesi en qué es repassa la génesi i 'evolucié de la professio a
casa nostra, es reflexiona sobre la complexitat dels processos que encara
un gestor cultural, i es plantegen alguns dels reptes que la situaci6 actual
i futura plantegen a la professié. Arrodoneix I’edicié una bibliografia
completa de les referéncies utilitzades pel conjunt d’autors del text.

Teniu, doncs, a les mans una recopilacié molt interessant sobre el tema.
Us desitjo una plaent lectura.






Gestio cultural. Una
professio complexa
Pensem en el gestor cultural del
passat o en el del futur?

José Luis Melendo'

La gesti6 cultural és, efectivament, una professié i exercir-la un rep-
te permanent i enriquidor per millorar i transformar la societat. En la
meva opinié, aquesta primera afirmacié recull dues premisses que van
unides: professié i voluntat transformadora. Es clar que es poden se-
parar, de fet és el més natural. Totes les professions tenen la seva vi-
si6 tecnocratica i no per aixo deixen de ser professions. Personalment,
m’interessa la part més passional, anar una mica més enlla de lestricta
vocaci0, i considero que és el vessant més interessant d’aquest ofici. Es
pot concebre un gestor cultural que no pretengui millorar la realitat? Si
som sensats, m’imagino que no. Una altra qiiestié sera comprovar com
el gestor cultural mira de transformar aquella realitat o si unicament es
converteix en una pega més del sistema.

Probablement, tots aquells que ens dediquem a qualsevol de les parcel-
les de la gestié cultural, uns més i altres menys, hem mirat de cons-
truir en algun moment un discurs que intenti explicar la nostra feina
i la nostra professid, o si més no dotar-la de sentit. Aquesta necessitat
s’intensifica cada cop més en la mesura que la cultura i la seva gestié
evolucionen en un context caracteritzat per la velocitat i la complexitat
del marc global, el repetit «nou paradigma», alld que uns anomenem
societat digital, capitalisme de la informacio, societat de la informacio6
o capitalisme cultural. Segurament, el procés de més calat i repercussio
total de la nostra historia i el canvi estructural més important.

Per aprofundir en aquest quadre de temes apassionant i complex, par-
tim d’una realitat que és, d’'una banda, més policroma, poliédrica, di-
versa i heterogeénia, i d’una altra, més monocroma, uniforme, unitaria
i globalitzada: les dues cares de la mateixa moneda. En aquest intent

! José Luis Melendo. Gestor Cultural. Assessor técnic de la Viceconsejeria de
Educacion, Cultura y Deporte del Gobierno de Aragén. Subdirector del master en
Gesti6 de Politiques i Projectes Culturals de la Universitat de Saragossa. Vicepre-
sident de la Federacion Estatal de Asociaciones de Gestores Culturales (FEAGC)
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sempre correrem el risc de sentir diferents contradiccions, com li passava
a Einstein quan explicava la relacié entre la seva professié i la realitat,
«En tant que les lleis de la matematica es refereixen a la realitat, no sén
certes; en tant que son certes, no es refereixen a la realitat». Perd malgrat
tot insistiré, amb més opinié que no pas un assaig tancat, en aquells
aspectes que poden tenir algun interés per als gestors culturals a Espa-
nya des del punt de vista de la situacié professional. La meva intenci
sera fer-me algunes preguntes i continuar estimulant el debat, des del
reconeixement i els perfils professionals a ’habilitacié per a la professio,
passant per la situaci6 de I’associacionisme i els seus reptes, ’etica pro-
fessional i els reptes de la formaci6 universitaria, que son els temes que
constitueixen I’esséncia de 'encarrec.

1. Es la nostra una professié reconeguda actualment
a Espanya?

La labor dels gestors culturals i la professié mateixa, tot i el paper cada
cop més rellevant de la cultura en la societat, és evident que continua en
construccid, la qual cosa no és intrinsecament dolenta perqué es tracta
d’una disciplina que per definicié requereix un dinamisme constant. Si
fos d’una altra manera, ens hauriem de preocupar, i per tant els models
i alternatives que la professié va adoptant sén molt diversos i, en certa
manera, conjunturals. Amb P’arribada de la democracia i el desenvolu-
pament de les primeres politiques culturals el 1979, sorgeix un perfil de
professionals encarregats de dissenyar, gestionar i fer efectives aquelles
politiques. Aquesta evoluci6 professional se succeeix d’'una manera pro-
gressiva amb un gran amateurisme, voluntariat i improvisaci6 durant els
anys vuitanta, quan la formaci6 autodidacta i ’aprenentatge per assaig/
error eren els sistemes formatius imperants. Comencavem a dibuixar
les primeres politiques culturals. A final de la década dels vuitanta, i en
els noranta especialment, és quan es pren la principal embranzida pro-
fessional, tant en el sector public predominant com en el sector privat i
independent, progressivament més significatiu. En paral-lel a aquest pro-
cés de final de la década dels vuitanta, s’inicien les ofertes formatives de
caracter universitari que comencen a definir les habilitats de la professi6
que hem anat consensuant anomenar gestié cultural.

La figura i la denominacié d’aquest gestor cultural no ha estat un debat
estable durant aquest procés, sind que ha anat evolucionant i canviant
al llarg d’aquests anys en funcié de diversos factors i per la dependén-
cia natural dels corrents de pensament a ’hora de definir les politiques
culturals. Des de mitjan la década dels noranta, comencen a plantejar-
se els primers treballs sobre la figura i els perfils del gestor cultural. Si
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repassem la terminologia d’is que s’ha anat emprant per definir aquest
ofici, i que figura encara en contractes laborals de les administracions,
ens aporta pistes de la logica varietat de respostes que s’han anat donant
en aquesta activitat professional, des dels temps de 'animador socio-
cultural, 'animador cultural, el programador cultural, el técnic-soci-
ocultural, el técnic cultural, i una llarga llista de denominacions que
empraven especialment les institucions publiques com a organitzacions
dominants en el desenvolupament de la cultura al nostre pais, i que han
anat marcant les pautes de les nomenclatures a ’hora d’estabilitzar i
normalitzar tant els serveis publics de la cultura com la propia gesti6
cultural en el seu conjunt.

Per citar només un exemple significatiu, segons ’estudi elaborat per
la Junta de Andalucia el 2009 sobre el perfil professional dels gestors
culturals adherits al Circuito Andaluz de Espacios Escénicos i que re-
presenta als ajuntaments més grans de la comunitat, en el 40% dels
contractes el gestor hi surt definit com a técnic de cultural, un 27% com
a director o coordinador de serveis culturals, un 9% com a animador
sociocultural, i la resta com a programador, animador juvenil i altres
accepcions. S’assignen al Grup C de PAdministracio6 el 42%, al grup B
el 16% ial grup A un 11%. Aquestes dades contrasten d’alguna manera
amb Pestudi de Tino Carrefio sobre el perfil actual a Catalunya, i que es
publica en les pagines d’aquest llibre.

L’escenari cultural també ha anat transformant-se, i paral-lelament
la concepcid de la professio, tant I’evolucié de les politiques culturals
com les demandes dels ciutadans; els equipaments culturals, les noves
tecnologies i la societat del coneixement han anat plantejant nous rep-
tes que han exigit una actualitzacié permanent de tots els professionals
que treballem en el sector cultural. Malgrat que ningt no qiiestiona
que la nostra professio és indispensable per a la societat, és necessari
tancar a poc a poc determinats fronts oberts per resoldre la situacié
d’inestabilitat i debilitat permanents que envolta el reconeixement real
d’aquesta professio, que és la causa o el motiu de multiples depressions,
escepticisme o situacions acomodaticies d’'un nombre gens menysprea-
ble de professionals.

En aquesta evoluci6 del reconeixement professional destaquen alguns
aspectes com son les diferéncies significatives entre les distintes tipolo-
gies del gestor cultural, tant si és un bibliotecari o un programador de
teatre, o qualsevol de les casuistiques possibles. Hi ha diferéncies entre
els gestors culturals de grans ciutats i municipis mitjans i petits. També
n’hi ha entre les distintes comunitats autonomes (CCAA) a ’hora de
tractar la figura del gestor cultural, la propia consideracié social, els
nivells predominants, les diferéncies salarials, el repertori de compe-
téncies, etc., especialment en el sector public, perd també en el privat;
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diferéncies que no son tan evidents en altres parcel-les com Ieducacié
o la sanitat. I tot i ser un correlat directe amb la situacié de desigualtat
social i economica de les nostres comunitats, posa de manifest la ne-
cessitat d’una major harmonitzacio.

Avui, i després de decades d’exercici professional, encara manca una
catalogaci6 oficial dels professionals de la cultura. La Federacién Es-
tatal de Asociaciones de Gestores Culturales (a partir d’ara, FEAGC)
manté un pols actiu en aquest sentit amb ’Administraci. També sembla
en vies de solucionar-se 'imprescindible epigraf especific d’activitat per
part de PAdministracié central (Ministeris de Treball i d’Economia i Hi-
senda), que permetra donar un pas més en la consolidacié professional,
alhora que facilitara en el futur I’Gs de dades estadistiques desagregades.

En l’ambit de les relacions laborals pabliques i privades continua sent
necessari un conveni col-lectiu dels gestors culturals que reguli d’alguna
manera o serveixi de referéncia per a la relaci6 entre ’'empresa o institu-
ci6 contractant i el professional.

Ningt no dubta que els gestors culturals de facto, reconeguts o no,
duen a terme la seva professié tant en ’Administraci6 publica en qual-
sevol dels seus nivells, com en el sector privat a través de les empreses i
en el sector independent conformat per corporacions, fundacions i asso-
ciacions culturals. Pero també és cert que molts d’aquests professionals
no se senten identificats amb el nom genéric de gestor cultural, tot i que
si que se senten associats a un treball relacionat amb el sector cultural,
radicant el problema en la identificacié amb un genéric, o per la prefe-
réncia per un subsector de propia gestié cultural, aspecte que també es
notori en el sector privat. Programadors de sales de musica privades, per
esmentar-ne un cas, no es consideren gestors culturals, i s’identifiquen
més amb la imatge del promotor musical.

Calen estudis de situacié del sector professional des del punt de vista
quantitatiu i qualitatiu que permetin fer una diagnosi més efectiva més
enlla d’aproximacions parcials. Lesmentat estudi de Tino Carrefio sobre
la situacié a Catalunya és una bona aportacié en aquesta direccid, tot
i les limitacions metodologiques i la dependéncia de les persones que
voluntariament van contestar el qiiestionari que es plantejava.

2. Hi ha actualment un consens en els perfils
professionals del gestor cultural?

L’Administracié publica ha suposat, suposa actualment, i més endavant
hi insistirem, el principal contractant de gestors culturals i ha anat mar-
cant les pautes fonamentals del desenvolupament professional. Es aqui
on trobem una de les contradiccions importants del sistema: la nostra
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professié s’ha anat formant paral-lelament i imbricada a la practica en
una funcié d’heréncia decimononica que mai no havia estat reformada
en els seus pilars fonamentals, una reforma que, d’altra banda, si era
necessaria quan va arribar la democracia, encara ho és més ara quan
ja és inexorable ’e-administracid, ’'administracio electronica i la gestio
intel-ligent. Personalment penso que es tracta no només de reconstruir
la legitimitat enfront dels ciutadans en plantejar una funci6 publica més
eficac i eficient, siné també de conferir-li un enfocament més cientific,
en el sentit de fer servir les millors formules de les organitzacions per as-
solir els seus fins, aprimar la carrega de ’Administracié i fomentar molt
més la de la gestié per tenir finalment uns serveis ptblics de qualitat. Si
aix0 s’hagués fet en el seu moment, la situaci6 ara seria millor per afron-
tar ’actual crisi economica, perqué hauria significat una reduccié6 de la
despesa publica, o si més no que la despesa es fes eficientment.

A Espanya, en aquests ara més de trenta anys de democracia, també
s’hi va perdre una de les millors oportunitats per reformar ’Adminis-
tracié publica durant el procés de transferéncia de competéncies a les
CCAA, les quals, en comptes d’establir una nova manera d’entendre el
servei public als ciutadans, van continuar el cami de la réplica mime-
tica del caduc model estatal, igual que I’aparell central va desaprofitar
Poportunitat de redefinir el sector public en el seu procés de buidatge. En
tot cas, constatem encara en les distintes administracions un poder real
de grans castes, els grans «cossos» nacionals, auténtics factotums a sol
i ombra, sabedors que «els politics passen, perd la burocracia roman».
De la mateixa manera, el fet que la classe politica té un alt component de
«funcionaris» ha estat una de les causes, i no I’tinica, de Pimmobilisme
a I’hora de plantejar les reformes.

Tampoc la Llei 7/2007, de 12 d’abril, de ’Estatut basic de 'empleat
public, servira en les parts fonamentals per resoldre els problemes pro-
funds de la funcié publica espanyola. Aquest estatut, que igualment es
desenvolupa amb les lleis de cada comunitat autonoma, no ha volgut
desenvolupar amb sentit modern Particle 103.3 de la Constitucié que
estableix que «La llei regulara I’estatut dels funcionaris publics, ’accés
a la funci6é publica d’acord amb els principis de mérit i capacitat, les
peculiaritats de Pexercici dels seu dret a sindicacio, el sistema d’incom-
patibilitats i les garanties per a la imparcialitat en Pexercici de les seves
funcions», sind determinar la legislacié basica dels funcionaris publics,
regular la carrera professional i determinats aspectes que afecten el per-
sonal laboral. S’ha de reconéixer que per primera vegada es concreta en
un text legal referit a servidors publics una série de principis étics i regles
de comportament, malgrat que sigui una mera declaracié de principis,
en tant que 'incompliment de les regles que planteja no genera grans res-
ponsabilitats. D’articulat referit a la carrera professional no introdueix
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tampoc canvis radicals respecte de la normativa continguda en la Llei
30/1984 de mesures per a la reforma de la funcié publica i que podem
qualificar de fracas solemne quant a la seva aplicacid, ja que establia en
la relacié de llocs de treball un model basat en la idea que tots els emple-
ats publics servien per a tot. Aix0, tal com passa en totes les activitats
professionals, és impensable, i especialment en la societat actual que exi-
geix una alta capacitacio i qualificacié, només possibles amb el disseny
d’itineraris professionals i formatius seriosos, aixi com homologables
en la Unié Europea, i que permetin assolir un grau alt d’especialitzacié
eficient, on el treball per objectius i Pavaluacié de ’exercici de la funcié
publica estigui basada en criteris técnics i independents, i no en els pro-
pis de Paparell funcionarial.

Si ens apropem al present, una altra oportunitat perduda en aquest sen-
tit coincideix amb Pelaboracié de la recent Llei d’economia sostenible,
per la qual el Govern en una llei intersectorial volia canviar els parame-
tres per a la consecucié d’un nou model economic i productiu a Espanya.
I si s’hagués volgut que aixo fos plenament efectiu, a més dels temes fo-
namentals que la motiven, s’haurien d’haver replantejat el mateix paper
de PAdministraci6 publica i Paugment de la seva productivitat. Ningu
no dubta que el bon funcionament de I’espai public sigui clau per assolir
una economia més eficient i per augmentar el benestar dels ciutadans,
malgrat que els mateixos ciutadans considerin en un 72% que és dificil
fer gestions o tramits a través de ’Administracio, i tnicament el 36%
tingui una imatge positiva del seu funcionament.?

A Espanya, el creixement del sector public en el periode 1983/1994 va
ser d’'un 32%, i a Europa en el mateix periode no va passar del 10%,
en linterval 2000-2008 Paugment en el nombre de llocs de treball en el
sector public es va continuar incrementant amb percentatges similars,
mentre que a penes va continuar creixent en la zona euro, i en el conjunt
de la UE-27 va disminuir un 1,4%. El resultat en el primer trimestre de
2009 és de 2.659.010 empleats publics (vegeu Taula 1), gairebé el 15%
de la poblacié activa espanyola, i un empleat public per cada 18 habi-
tants, una proporcié molt homologable a la mitjana europea. En can-
vi, al Regne Unit la proporcid és d’un cada 29 habitants i amb millors
nivells de satisfaccid, que és la clau del problema, igual que el punt de
partida de cada pais i la seva situaci respecte del PIB a I’hora de consi-
derar natural aquest creixement de la funcié publica. Un parc d’empleats
publics que quan ha estat auditat amb criteris independents en alguna de
les CCAA, o per departaments, manifesta forts desviaments respecte de
eficacia i eficiencia, dels nivells formatius desitjables del seu personal,

2 Centre d’Investigacions Sociologiques, Qualitat dels serveis publics, Estudi 2762
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dels sistemes d’avaluacid, control i qualitat, i un extens conjunt de vari-
ables —i no em refereixo ara als topics historics. Em refereixo a criteris
normalitzats de productivitat i d’organitzacid, i per descomptat pensant
en la competéncia necessaria per a la societat actual i futura.

Taula 1. Personal de la Funcié Publica a Espanya

2009 o bord  pemonate T %

Adm. Estatal 441.807 129.856 11.781 583.447 21,9
CCAA 877.640 153.442 314.495  1.332.844 50,6
Adm. Local 214.165 328.029 44.898 627.092 23,6
Universitats 63.304 35.621 3.969 102.894 3,9
Total 1.596.916 686.951 375.143  2.659.010 100

Dades: Ministeri d’Administracions Pibliques (MAP) de 2009.
* A «Altre personal» s’inclou el personal estatutari, eventual, interi i altres categories de
personal.

Per tant, quan insisteixo en les reformes necessaries de la funcié publi-
ca ho faig en sentit ampli, abastant tots els ambits, ’estatal, ’autonomic
i el local, més enlla del plantejament que estableix la Llei 7/2007, de
12 de abril, de I’Estatut basic de Pempleat public, que acabara sent a la
practica un cert rentat de cara i d’adaptacions inexcusables a les noves
legislacions europees. Aquesta reforma pendent, siguin quines fossin les
estratégies del servei public de la cultura i les prioritats de les politiques
culturals de cada moment, ha llastat alhora la manera com s’han con-
cretat els diferents llocs de treballs de la professié de gestor cultural. I'si
bé és cert que una reforma seriosa i en profunditat no sembla concitar el
consens politic suficient, si més no és inqiiestionable una funcié publica
professionalitzada, amb linies molt clares de promocié vertical i horit-
zontal, i amb mecanismes necessaris de mobilitat entre administracions
i paisos. Un fet que per a la gestié cultural és d’una importancia capital.

Quan ens plantegem els perfils professionals de la gesti6 cultural, hem
de pensar en la seva possible validesa i aplicacio, tant per a ’'empresa
publica com per a Pempresa privada o el tercer sector. I s’hauran de
regir per criteris similars i un quadre d’exigencies equivalents, malgrat
que canvii la manera d’accedir-hi, les caracteristiques del lloc de treball
i la seva valoraci6 economica en funcié de multiples realitats. Un metge
sempre sera un metge, a ’Administracié o en una clinica privada o en
una ONG. I encara que la funci6 de la seva feina tindra objectius dife-
rents, Pesséncia del seu perfil professional no sera radicalment diferent.
La manera com cada organitzaci6 aprofita el talent del personal és inde-
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pendent del perfil: les organitzacions poden ser rigides o flexibles, poden
tenir sistemes de qualitat o avaluacié de la realitzaci6 de les tasques per
millorar Peficiéncia organitzativa, per millorar la seleccié del personal o
per incrementar la motivacié i el desenvolupament d’habilitats i compe-
tencies dels gestors culturals, perd definir els perfils sembla convenient
i necessari per tancar aquest procés d’interinitat permanent i historic.
Aixo significa definir suficientment els ambits competencials basics, les
funcions, les titulacions, les capacitats i els mérits d’uns professionals
que sense voler ser exhaustiu treballen en ambits molt diversos:

e Els relacionats amb les Arts: Arts Escéniques (teatre, musica, dansa,
lirica, arts del carrer, xarxes i circuits, festivals, etc.), Arts Plastiques i
Visuals (galeries, exposicions, etc.), Arts de PAudiovisual i la Imatge,
Multimédia, Art Digital i Hipermédia, Ciberart i Net Art, Art Interac-
tiu, Arts del Llibre i la Literatura, Disseny, i les multidisciplinaries que
dimanen de les anteriors.

e Els relacionats amb la conservaci6 i la difusié del patrimoni: museus
i centres d’art i espais expositius, arxius i biblioteques, filmoteques, me-
diateques i similars.

e Els relacionats amb la gestié cultural territorial de caracter general:
gestié cultural local, centres de proximitat (centres culturals, centres
civics, cases de les arts, residéncies artistiques, etc.)

e Els relacionats amb la societat i la participacié cultural: cultura po-
pular i tradicional, participaci6 i oci cultural, festes, associacionisme.

e Els relacionats amb empreses de serveis culturals: gestié de projectes,
serveis d’assessoria, avaluaci6 i diagnosi, infraestructures, etc.

e Els relacionats amb els sectors transversals: tecnologies de la infor-
macid i comunicacié cultural, mediacié intercultural, turisme cultural,
cooperaci6 cultural internacional, educaci6 i docéncia en els ambits de
la gesti6 cultural, investigaci6 cultural, altres disciplines relacionades.

En el Congrés Internacional de Valéncia de 2005,3 es van establir les
primeres bases dels perfils basics del gestor cultural. Arran d’aquesta
iniciativa, els professionals d’altres comunitats autonomes van anar re-
flexionant i aportant els seus punts de vista personals i la seva experi-
éncia, i va destacar el Documento 0 confegit per I'associacié andalusa
GECA. Finalment, la Federacién Estatal de Asociaciones de Gestores
Culturales (FEAGC) aprova el 2009 el document «Descripcion del pu-
esto de trabajo de la Gestion Cultural en Espania. Perfiles profesionales
de los gestores culturales» (a partir d’ara, DPTGC). Aquest document
representa ara mateix el principal consens al qual la professi6 organitza-
da ha aconseguit arribar. Tanmateix, el mateix document adverteix que

3 Congrés sobre la formaci6 dels gestors i técnics de cultura organitzat pel SARC
(Servei i Recursos Culturals de la Diputaci6 de Valéncia), 2005.
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aquests perfils, aixi com les funcions i competéncies, s’han d’entendre
igualment com una orientacié gens mecanica per al sector privat, les
organitzacions per escala i mida dels quals tendeixen a la multifuncio-
nalitat. Considero important que hi hagi referéncies orientatives enfront
de la creixent necessitat d’harmonitzar la professionalitzacid, tant en la
gestio publica com en la privada. Per tant, establir inicialment parame-
tres homologables és adequat per a una gestié cultural professionalitza-
da i per al concepte mateix del gestor. Lestudi esmentat anteriorment
de Tino Carrefio confirma que els gestors culturals qiiestionats s’identi-
fiquen majoritariament amb aquesta descripci6 de perfils i que en el seu
dia van ser avalats pels congressos organitzats per la FEAGC.

En aquest sentit, el document DPTGC en la seva part fonamental mira
d’establir les funcions i competéncies que han de delimitar els diferents
nivells de professionals, definits com a técnic superior, técnic mitja, au-
xiliar técnic de cultura i auxiliar de cultura, que concorren en la gesti6
cultural i que marquen els requisits acadéemics que han de tenir cadascun
dels nivells esmentats. I en virtut de la legislacié vigent cal establir les
classificacions laborals de les relacions de llocs de treball corresponents.

Igualment, el document déna suport a Pexigéncia de titulaci6 especifi-
ca en gesti6 cultural com a element estructurador dels diferents perfils
professionals i els seus diferents nivells. En cada cas, planteja la titulacié
de grau en gesti6 cultural al mateix temps que la valoracié de la capaci-
tacié que ofereixen la resta d’estudis relacionats amb la gesti6 cultural
que imparteixen les universitats.

El document insisteix a plantejar que es contempli com a meérits ’expe-
riéncia professional en gestid cultural (quatre anys per a técnic superior
i técnic mitja, i un any per a auxiliar técnic). Es una obvietat que I'expe-
riencia laboral també ha de comptar a I’hora de fer convalidacions d’una
carrera universitaria. D’aquesta manera ho evidencia I’esborrany del re-
ial decret en qué treballa el Ministeri d’Educaci6 per tal de desenvolupar
els crédits de I’experiéncia laboral en la universitat, una mesura que es
recull ja en la reforma de la Llei de 2007, i que estava a ’espera d’un de-
senvolupament normatiu. Segons sembla, ’experiéncia adquirida durant
el temps de treball podra convalidar fins un 15% d’un titol universitari
de grau o de master. En el cas que finalment tiri endavant, aixo significa
que es podra convalidar més de mig curs d’un grau de quatre anys que
estigui relacionat amb lexperiéncia laboral demostrada. Aquesta limi-
tacié del 15% sembla massa restrictiva perqué s’allunya molt d’altres
paisos europeus, com per exemple Franca, on un jurat és qui valora les
peticions i fa una entrevista al candidat, al qual també pot exigir un
examen practic; a Anglaterra depén també de cada universitat i el seu
meétode de validacid, pero en general, bé no es fixen limits, bé plantegen
expressament que es podra reconéixer fins al 100% d’una titulacio.
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En tot cas, la normativa que es prepara tancaria en part el procés
que es va iniciar amb acreditacié de I’experiéncia laboral a I’hora de
cursar un titol d’FP. Si que sembla pero que reduir al 15% la possi-
bilitat de reconeixement de Pexperiéncia implica un excés de zel i un
academicisme passat que va en contra d’una veritable orientacié cap
a la formacié al llarg de la vida. Tots entenem, i especialment els tre-
balladors actuals en gestié cultural, que la importancia no rau en el
percentatge sind en el procés de validacié. Una altra indefinicié de la
normativa a tramit és que cada universitat decidira finalment quina
part de la titulacié reconeix amb aquest limit del 15% i quin sistema
emprara per acreditar aquesta experiéncia, un fet que pot causar dife-
rents desequilibris i contradiccions.

Continuant amb les aportacions del document DPTGC, és molt inte-
ressant el plantejament que fa la Federaci6 de la preséncia necessaria
de representants del sector professional organitzat en tribunals i en
I’assessorament en la convocatoria de places de gestor cultural, en es-
pecial als ajuntaments.

Al técnic superior en gestidé cultural (A1), el document DPTGC
(2009) el defineix com «el professional que dissenya politiques cultu-
rals i les estrategies relatives a les infraestructures i espais culturals,
especialitzats o polivalents. Es responsable de la gesti6 pressuposta-
ria, i tutela i regeix els recursos humans de la institucié. Les seves
competéncies i funcions se centren fonamentalment en la implemen-
tacié de les politiques culturals o les estratégies empresarials. Per
regla general, dins de Porganigrama laboral ocupen el maxim nivell
professional de Pempresa o la institucié pablica». A més a més, defi-
neix les competencies i funcions dels diversos nivells de responsabi-
litat tot marcant el camp de referéncia professional d’aquest primer
nivell en distintes direccions:

* Responsables d’institucions, alts directius de politiques culturals:

> Directors de les arees de cultura.

> Directors —gerents de grans equipaments i infraestructures cultu-
rals, fundacions, organismes autonoms i societats.

> Responsables de centres de produccié i investigacié cultural.

® Responsables de processos administratius, economics i laborals:

> Directors administratius i economics de serveis culturals.

> Especialistes en comercialitzacié i gestié d’ingressos, patrocini,
mecenatge, patrocinis, col-laboracions i cooperaci6 economica cul-
tural internacional.

> Assessors —consellers de legislacié i dret cultural.

> Responsables de recursos humans d’empreses de ’ambit cultural.

> Especialistes en periodisme cultural, protocol cultural, marqueting
cultural, turisme cultural.
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¢ Responsables d’imatge, comunicacié i marqueting:
> Responsables de publicacions, relacions interinstitucionals, relacions
publiques, protocol, imatge, difusié i divulgacié i serveis al public.

e Tecnics generalistes:

> Gestors de programes i projectes.

La creaci6 dels diferents graus en gestio cultural que es comencen a ofe-
rir suposa un pas endavant en el reconeixement professional. Les ofertes
publiques de treball hauran de complir Particle 76 de la Llei 7/2007 de
I’Estatut basic de Pempleat public (vegeu Taula 2) que estableix que per
al seu accés als cossos o escales dels Grups Al i A2 s’exigira posseir el
titol universitari de grau, un requisit indispensable perqué és una norma
basica recollida en aquesta llei, no modificable per cap altra norma au-
tonomica. Fins aquest punt tot sembla normal, pero es van produir dife-
rents problemes relacionats amb I’habilitacié professional, com veurem
més endavant en I’apartat que correspon.

Taula 2. Nous grups de classificacié de Estatut basic (EBEP)

. . ; Grups
Grups Subgrups Titulacions * P
anteriors
Al Titol universitari de grau A
A2 La classificacié dels cossos i escales en B
A cada subgrup anira en funcié del nivell de
responsabilitat de les funcions a fer i les
caracteristiques de les proves d’accés.
B — Titol de técnic superior —
—formacié professional superior—
C1 Titol de batxiller o técnic C
C C2 Titol de graduat en educaci6 secundaria D

obligatoria

*Les equivalencies amb els grups de classificacié existents es recullen en la disposicio
transitoria tercera del Projecte de llei de I’Estatut basic de I'empleat piblic.

Al técnic mitja en gesti6 cultural (A2), el document DPTGC (2009) el
defineix com: «El professional que dissenya, planifica i executa el pro-
jecte d’intervencié a través d’un programa cultural adequat. Controlen
els equipaments, infraestructures i espais culturals, tant especifics com
polivalents, a partir de técniques especifiques de difusio, creacio, forma-
ci6 i fidelitzacié d’usuaris i publics. Sota la seva responsabilitat, depen-
déncia i carrec hi ha: «Técnics auxiliars de serveis culturals», «Auxiliars
de cultura». S’hi accedira igualment amb la titulacidé universitaria de
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grau, i la diferenciaci6 de subgrup depén tnicament del nivell de respon-
sabilitats del lloc de treball.

No es contempla en aquest document cap perfil professional que I’Es-
tatut basic de ’'empleat public enquadri en el nivell B i que necessiti titol
de grau superior en la formacié professional superior, quan en realitat
hi ha treballs que sorgeixen i que es van detectant en els diversos ambits
del mén de la cultura i les arts que podrien encaixar en aquest nivell.

Al técnic auxiliar en gesti6 cultural (C1) el defineix com: «el professi-
onal que col-labora i participa en la posada en marxa de les planifica-
cions, projectes, programes, iniciatives i desenvolupament d’activitats
culturals en infraestructures i espais culturals, bé especialitzats o bé
polivalents. Es responsable i s’encarrega del treball directe amb "usuari,
i facilita al pablic ’accés al «consum cultural».

El conjunt del document concreta en cada cas la categoria professional,
el grup i subgrup de classificacio, els intervals de nivell, escala, subescala
i cos, especialitat i classe, i el réegim juridic aplicable tal com determina
I’Estatut basic de ’empleat public (vegeu Taula 3). Pero també indica les
eines laborals que tindra al seu abast en cada cas, incloent-hi retribuci-
ons orientatives. Aporta igualment una descripcié detallada de compe-
téncies i funcions, i acaba cada perfil amb la titulacié i merits d’accés.

22



Gestio cultural. Una professié complexa

José Luis Melendo

0Sq OSd  speradse BINIMo easijeradsa (wrxew) g1 BININD
a JENPEIH [0, JENPEID [OILL  S9IIEIUY Op JEIIXNY OLENSIUIWPY  (Wiujw) ¢ JEIXDY 7D op JEIIXNY
OO0SVL
(DOSVL) S[° que EIMNS op
Jo119dng nein) JTUd] eug[eamba e1s1[eadsd TerIxne
9p [BUOISSaJOI] 0 19[Ixaeq  speadsa ‘eanino ap eisieadse  (wixew) g7 nnen 1533 [BINI[ND
D ODEWIO] p [0I], 9p [031], $J91IBDUY JBI[IXNE JIUDJ[ ODBNSIUIWPY (WiUiw) [ -SIUIWpPY [ 103591)
-10119dns
[euorssajoxd
OIDBWLIOJ-
Jo1radns
- O3 9p [OILL — d
LIBJISIOATUN) BINIMO
‘weduasuy, p op 1ouradns
Jo1129dng neigd op  s[eroadsa [eadss (wixew) 97 d1UdJ} [eININD
g 1ewo[diq 9p [0IL], "SIOAIUN [OIL], SOILIBOUY ODENSIUIWPY  (Wruiw) 9 RILTRE] S A 103891)
LIBJISIOATUN)
‘wefuasuy,p BININD 9p
Jor129dng BININD Jor1adns
BINIBIOUADI[] neisop  s[eradsa ap 1ouradns [ewadss (wixew) (¢ 51Ud9] [eININD
v 9p [0JI], °SISAIUN [OIL] S$JIIBOUY SIUdQ], oENSIUIWpPY (wiuiw) 07 Jowadng [y 103591)
mumnm_”ww« Juswmoop @WW%:M Amomm_w_wm“mﬁ\ M jesenadsy e[eosaqng e[eosy [PAIN  sdnig-qng  sdnin ?Mﬂwﬂhﬂ%

s1iqnd 3esdws | op d1seq INIRISH [ SUOSAS [eInINd 103893 [op s[yrad ap o1ddudso(q ¢ eyney,

23



Perfil i reptes del gestor cultural

Aquesta descripcié de responsabilitats que aporta el document, i que
certament esta pensada per a ’Administracié publica, jo la interpreto
de manera indicativa més que amb intencionalitat exhaustiva. Mancant
encara molts aspectes i essent necessaria una major justificacié d’algu-
nes de les competéncies definides, pot servir per donar una idea de con-
junt de perfils professionals, i per continuar aprofundint en I’elaboraci6
definitiva de responsabilitats de cara a futurs treballs o investigacions.
Sobre la realitat professional hauran d’afinar molt més i dibuixar especi-
alment els perfils i les competéncies ttils en el sector privat, tant lucratiu
com d’empreses culturals d’economia social o del tercer sector.

En aquest context hi ha varies reflexions i preguntes que ens hem de
fer: es pot considerar definitiva durant un temps raonable aquesta des-
cripcid de tasques i funcions que fa el document DPTGC del gestor cul-
tural? Considero que els perfils també han de contemplar com s’hauria
d’exercir en un temps previsible en la linia que planteja Le Boterf «els
perfils professionals donaran pas a les competéncies necessaries que
s’elaboraran en dues varietats: “perfil professional actual requerit i per-
fil professional previsible”».* Per tant, si defenem una concepcié dina-
mica, reflectira els ambits de competéncies, els seus nivells, els camps
d’actuacid, les prioritats, les polivaléncies i les influéncies dels canvis
tecnologics, organitzatius, socials i economics. Castell ho explica mag-
nificament, «Les noves tecnologies de la informacid, en transformar els
processos del processament de la informacid, actuen en tots els dominis
de lactivitat humana i fan possible establir connexions infinites entre
diferents dominis, aixi com entre els elements i els agents d’aquestes
activitats. Emergeix una economia interconnectada i interdependent».’

Aquest plantejament dinamic ens complica fora mida el desig de tancar
en excés les competéncies d’uns perfils i definicions professionals de I’ac-
tual gestor cultural ja que es produeixen notables interseccions presents
i futures entre molts ambits i disciplines. Les diferents definicions que
ha produit la literatura professional sobre el gestor cultural han anat va-
riant els perfils basics i, per descomptat, les funcions i les competéncies
per adaptar-les a les politiques culturals del moment.

Es cert que hi ha uns consensos importants sobre el gruix de la funcié
del gestor cultural com a promotor de projectes culturals i el desenvo-
lupament social, cultural i economic del territori, com a estimulador de
la creaci6 cultural i la seva difusid, com a intermediari entre els béns
culturals i la ciutadania. Hem consensuat que es tracta d’un professional
que fa possibles i viables els projectes, programes o plans d’una orga-
nitzacié cultural publica, privada o del tercer sector, que desenvolupa i

4 G.LE BOTERF. Agir et réussir avec compétence. Editions d’Organisation
5 CASTELLS, M. 1996. La sociedad red. Alianza editorial, Madrid
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dinamitza aquests béns culturals, artistics o creatius dins d’una estrate-
gia social, territorial o de mercat, i que la seva tasca desencadena I’ad-
ministracié eficient de recursos encaminada a la consecucié d’objectius
que afecten la promocio i el desenvolupament de la cultura; pero el de-
senvolupament d’aquestes primeres funcions basiques determina alhora
multiples parcel-les competencials que poden variar també d’intensitat
en funci6 de les politiques culturals i economiques, de les prioritats que
aquestes estableixin i dels mateixos canvis de la societat. Actualment, la
gestio cultural a Espanya necessita algunes redefinicions importants, un
fet que segurament la crisi economica posara en primera linia de debat i
ens obligara a entrar plenament en la mateixa sostenibilitat del sistema.

Si aporto la meva visi6 particular de les prioritats actuals per al gestor
cultural, s’entendran molt millor els meus dubtes. Per fer-ho, apunto
una reflexié6 —working and progress— «Els gestors culturals sén pro-
fessionals “creatius”, amb pensament i formacié multidisciplinaris, de
ment oberta, amb capacitats i potencialitats per desenvolupar projectes
culturals innovadors, col-laboratius, gestors 2.0 que saben treballar en
xarxes de cooperacid, “agitadors” alhora de la participacio i la creaci6
social com a via d’innovacié i aportacié de noves cadenes de valor, tant
en l'aspecte cultural com econdomic, social o territorial. S6n persones
que actuen amb responsabilitat conscients que les problematiques del
mon global no poden ser alienes al territori local i viceversa; gestors de
la complexitat que proposin en cada moment, com eliminar les barre-
res de les organitzacions al dinamisme necessari de la cultura i la seva
apropiacié per part de la ciutadania. Son persones autocritiques, alie-
nes a Pautocomplaenca, amants de I’avaluacié i la investigacio, persones
conscients que la innovaci6 i els avencos culturals de la ciutadania es
planifiquen i no donen fruits a curt termini, en una societat que ha de
“ser cultura” i no només tenir-la com a consumidor passiu».

Aquestes prioritats que enumero es podrien correspondre també amb
altres parcel-les professionals (ex. Les relacionades amb l'educacid) i la
insisténcia en la creativitat i la innovacié com a descripcié del perfil del
gestor cultural té moltes conseqiiéncies, en especial per a Pambit de la
seva formaci6 universitaria i especialment per a la seva formacié perma-
nent, caracteristica clau d’aquesta professio, i sobre la qual insistiré en
I’altim apartat d’aquest article. En tot cas, la creativitat i la innovaci6 en
processos, en productes culturals, en projectes o en les propies estrategi-
es culturals exigeix molts recursos del coneixement, i aquest procés d’in-
novacid, auténtica linia medul-lar de la societat actual, necessita alhora
un habit de deconstruccié de lorganitzacié convencional dels sabers i
la seva reorganitzaci6 seguint models cada cop més multidisciplinaris.
Vargas Zuifiiga insisteix en aquesta direccid, «Formar-se i aprendre per
viure en aquesta societat del coneixement implica una necessitat perma-

25



Perfil i reptes del gestor cultural

nent d’actualitzacié de competéncies. Les transformacions vertiginoses
de les tecnologies i en les formes d’organitzaci6 del treball pressionen per
capacitats més adaptables i de tall transversal...».°

A més a més, la multidisciplinarietat i transversalitat del fet cultural en
el terreny concret del treball professional del gestor cultural identifiquen
un gran nombre de families laborals i gairebé tantes com sectors de la
cultura puguem identificar, i alhora amb caracteristiques propies. Per
tant, la configuraci6 dels perfils exigira, no només I’establiment de com-
peteéncies especifiques en un primer nivell, siné també la determinacié de
les especialitats derivades. El director d’un teatre no és automaticament
homologable amb el director d’'un museu, encara que tots dos siguin
gestors culturals. En conseqiiéncia, no només observarem l’especificitat
de les funcions i tipologies de gestors, siné també les que emanin de
la produccié cultural mateixa (teatre, patrimoni, musica, audiovisual,
etc.), amb la qual cosa l’establiment definitiu dels perfils, aixi com la
formacid necessaria, continuen sent un procés d’investigacio necessari.

No es tracta de caure en la paralisi per la constant incertesa del fu-
tur; es tracta d’anar prenent decisions a cada moment conscients que les
haurem d’avaluar permanentment. En aquest sentit, pel que fa als perfils
del gestor cultural mantindrem igualment aquesta actitud de realisme
i prudéncia, admetent i treballant amb els consensos aconseguits, pero
sense deixar de buscar les propostes de major excel-lencia que siguin
necessaries en cada moment, i investigar sobre el conjunt d’opcions que
hi ha en el sector. Recordem com n’és de complex I’acord sobre quines
arees s’han de contemplar a ’hora de determinar I'aportacié de la cultu-
ra al PIB. Es un assumpte determinant quan s’han d’establir els comptes
satel-lit de la cultura, o els indicadors dels mateixos sistemes d’homolo-
gaci6 de la informacié que s’empren a escala europea, PTEUROESTAT
per exemple, un tema que malgrat que no guarda una correlacié directa
o causal amb la problematica dels perfils professionals, si que ens fa
veure la complexitat de la qiiestid, i que finalment no és cap altra cosa
que el vell dilema: qué considerem cultura?

3. Situacio de I’associacionisme professional. Reptes
i perspectives de futur
Si mesurem la fortalesa d’una professio pel seu associacionisme profes-

sional, podem expressar un cert optimisme, perque el sector experimen-
ta un moment de notable creixement. Avui dia s’han consolidat en gaire-

¢ VARGAS ZUNIGA, F: competencias clave y aprendizaje permanente. Cinterfor.
Montevideo. 2004
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bé totes les CCAA associacions obertes als professionals, tant en "ambit
public com en el privat o el tercer sector. Es important ressenyar que, tot
i que els sectors public i privat poden tenir prioritats distintes, hi ha un
grau de coincidéncia important en el valor i la responsabilitat social de
la gesti6 cultural que coexisteixen en el si d’aquestes associacions.

Aquest creixement associatiu en I’ambit territorial i estatal és un pas
important per adquirir la representativitat necessaria davant dels res-
ponsables politics o institucionals, i poder traslladar-los les opinions
sobre les prioritats de la gesti6 cultural. Alhora servira per permetre
les relacions amb altres organitzacions internacionals en la mesura que
parlar d’associacionisme també és parlar de cooperacié i cada cop ad-
quireix una major transcendeéncia per als gestors culturals espanyols co-
operar amb plataformes que actuen en el concert global, sobretot quan
aquests agents en general han estat fins fa pocs anys molt distants del
context internacional i amb poc lideratge.

Aquest tema, que mereix un estudi amb més deteniment, té molta més
transcendeéncia que la referida només a les relacions estrictament pro-
fessionals i s’hauria d’estudiar per al conjunt del sector cultural con-
templant enfocaments sectorials i multisectorials. Intueixo, pero, que
aquesta preséncia en xarxes internacionals és encara en termes generals
de baixa intensitat i, malgrat que cada vegada hi ha més experiéncies
en aquest sentit, si ens comparem amb altres paisos similars al nostre
seguim amb deficits importants, i aix0 ens exigeix continuar aprofun-
dint en la «cultura de la cooperacié» per poder «cooperar en cultu-
ra», i aquella insisténcia que «el sector cultural espanyol no gaudeix de
les minimes estructures que facilitin o afavoreixin la seva inserci6 en
les xarxes multilaterals de cooperacid cultural», que estimulava ara fa
molts anys en matéria de cooperaci6 cultural internacional Eduard Del-
gado, encara és necessaria i molt especialment en I’actual entorn social,
economic i tecnologic que ara per ara esta molt més caracteritzat per la
internacionalitzacié i la globalitzaci6.

4. La Federacion Estatal de Asociaciones de Gestores
Culturales

La Federacion Estatal de Asociaciones de Gestores Culturales és actu-
alment la plataforma professional que aglutina el conjunt d’associacions
de gestors culturals. Fundada I’any 1999 a partir de la Primera Jornada
d’Associacions de Gestors Culturals d’Espanya celebrada el 31 d’octu-
bre de 1998, ha passat per moments i intensitats diferents, com ara una
primera época fundacional del 1999 al 2004, en qué estaven federades
7 associacions. En aquest interval es comenca a treballar el tema dels
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perfils professionals iniciat per I'Institut d’Estudis d’Oci de Deusto, que
aporta un primer estudi. Arran de canvis en les juntes directives, i segu-
rament per la manca d’objectius clars, la Federacié entra en una etapa
de parada sense activitats destacables.

La segona época de refundacié i activaci6é de la Federacié s’inicia a
finals del 2004 i fins ara. Actualment, esta formada per 19 associacions
i agrupa més de 3.000 gestors culturals, de gairebé tot el territori espa-
nyol (vegeu Taules 4 i 5).

Taula 4. Mapa associatiu del gestor cultural (2010)
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Taula 5. Llista d’associacions de composen la Federacion Estatal (2010)

Associacions de la Federacio
1 Asociacién de Gestores Culturales de Andalucia (GECA)
PROCURA: Profesionales de la Cultura de Aragon

Asociacion para la Gestion Cultural en Asturias (AGCA)

Associaci6 de Professionals de la Gestié Cultural de Catalunya (APGCC)
Asociacion Regional de Técnicos de Cultura de Castilla la Mancha (ARTEC)

N ||~ W |

Asociacion Estatal de Gestores Culturales
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7 Union Territorial de Castilla La Mancha (ANABAD)*

8 Asociacion de Gestores Culturales de Extremadura (AGCEX)

9 Asociacion Galega de Profesionais da Xestion Cultural (AGPXC)
10 Associaci6 de Professionals de Gestors Culturals de les Illes Balears (GCIB)
11 Asociacion de Gestores y Técnicos de la Comunidad de Madrid (AGETEC)
12 Asociacién de Profesionales de la Gestion Cultural en Navarra (APGCN)
13 Associaci6 de Gestors i Gestores Culturals del Pais Valencia (AGCPV)

14 Asociacion Espafiola de Gestores de Patrimonio Cultural (AEGPC)

15 Asociacion de Representantes Técnicos del Espectaculo (ARTE)
16 Asociacion de Distribuidores y Gestores de las Artes Escénicas (ADGAE)*

17 Asociacién de Profesionales de la Gestion Cultural de Canarias.

18 Asociacion de Gestores Culturales de la Region de Murcia

19 Asociacion Mujeres en las Artes Visuales*

*Estatus de conveni com a observadors.

La funci6 de la Federacié s’ha centrat fonamentalment en els ambits
de la professionalitzacié i el perfil professional concretat en 'esmentat
document «Descripcion del puesto de trabajo de la Gestion Cultural en
Espaiia. Perfiles profesionales de los gestores culturales», en la realitza-
ci6 del Llibre blanc sobre la situaci6 associativa i organitzativa dels ges-
tors culturals, i en la celebracié del Congrés en dos temps: novembre de
2008 a Toledo, amb el titol «La professionalitzacié del gestor cultural en
el marc europeu» i novembre de 2009 a Almeria «Cap a noves politiques
culturals del segle xx1 en la Unié Europea».

En la primera fase del Congrés a Toledo durant els dies 10, 11 i 12 de
desembre de 2008, «La professionalitzacié del gestor cultural en el marc
europeu» es va tractar el tema de la professionalitzacié i les problematiques
més properes en l'exercici de la professio, des de la seva regulacié fins a la
formacio i Paccés a la professio. Tot aix0 sense perdre de vista I'optica de
voler ser una professié polifacética i viva culturalment i socialment, i per
descomptat allunyada del corporativisme. Es va considerar important con-
tinuar aprofundint en les conseqiiencies del marc europeu en mateéria de
legislacid, tant en 'ambit de la formacié amb els acords de Bolonya i I"Espai
Universitari Europeu, com en una necessaria legislacié professional i labo-
ral, i simultaniament continuar avangant en la consolidacié d’una professi6
que devia definir els seus codis deontologics i els seus continguts i practi-
ques essencials. El Congrés va aportar conclusions varies, «Declaraci6 de
Toledo» (Annex 1 del Llibre blanc) i el consens definitiu sobre Pesmentat
Documento para la Descripcion del Puesto de Trabajo en Gestion Cul-
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tural (DPTGC). Una altra de les conclusions va ser la necessitat imminent
d’abordar la redaccié definitiva del Codi deontologic de la gesti6 cultural,
un procés que posteriorment es va fer des de la mateixa Federaci6.

Durant la segona part, a Almeria (El Ejido) el novembre de 2009, «Cap
a noves politiques culturals del segle xx1 en la Unié Europea» es va apro-
fundir en els grans reptes i les noves politiques culturals en relacié amb
Europa i incorporant la gestié cultural als processos de planificacié d’al-
tres sectors que configuren els models actuals de la societat del benestar
(educaci6, economia i treball, oci, turisme, medi ambient, etc.)

Els efectes del Congrés obert al conjunt de la professi6 van satisfer dife-
rents objectius transversals. D’una banda, mirar de visualitzar molt més
la realitat professional i laboral vers la societat. De Ialtra, i no menys
important, presentar uns consensos basics del col-lectiu professional en
actiu sobre els objectius professionals, sense perdre de vista el context
europeu, els reptes de cara a la societat del futur i el paper en les noves
realitats de la gestié cultural. Si aixo ja era important per si mateix,
també es van aconseguir efectes complementaris, com va ser la millora
de la capacitat associativa amb noves associacions territorials i un millor
clima de cohesi6 professional.

Durant aquest periode del tret de sortida associatiu 2008-2010, la Fe-
deracio, apart de la celebracié dels congressos a Toledo i El Ejido, ha
treballat en diferents linies:

® Reforgar la imatge de la Federacid i crear tres seccions estratégiques:
Universitat, Regulaci6 laboral i Industries culturals.

e Impulsar la representativitat de la Federacié amb institucions vincu-
lades al sector, amb el Ministeri de Cultura, amb Plnstituto de Nuevas
Cualificaciones del Ministeri d’Educacié (INCUAL) per a ’homologa-
ci6 d’estudis de gesti6 cultural per al grup laboral C, juntament amb
el Ministeri d’Educaci6 en I’elaboraci6 del seu programa Aprendizaje
a lo Largo de la Vida; amb PINAEM; amb la Federacién Espaiiola de
Municipios y Provincias (FEMP) per a la firma d’un conveni de col-
laboraci6 en pro del reconeixement professional, la recomanaci6 que les
associacions de gestors culturals participin en els tribunals de places de
gestio cultural i suport als ajuntaments perqué donin facilitats als pro-
fessionals per a la formacio, assisténcia a cursos, jornades i congressos
relacionats amb la gestié cultural; amb la Direccié de Relacions Institu-
cionals i Cientifiques de PAECID, etc.

e Millorar la comunicacié de la Federacié (web, butlletins digitals).
Impulsar I’associacionisme en aquells territoris on els gestors culturals
no comptin amb estructures associatives.

e Mantenir una preséncia activa i participar en esdeveniments signi-
ficatius per a la gestié cultural: Escenium, Forum INAEM a Sevilla,
Mercartes, COFAE a Manacor, Jornades Hispano-Luses de Gestio
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Cultural a Badajoz, Congrés Nacional de Gestors i Animadors Cultu-
rals de Xile 2009, Congrés sobre Plusvalia Economica de la Cultura a
Valéncia 20009, etc.

¢ Redaccid, aprovacié i defensa del Codi deontologic de la gesti6 cul-
tural.” Per fer-ho, a partir de la proposta de GECA i PROCURA es va
presentar la proposta que va ser aprovada per majoria a ’Assemblea
General de I’11 de juliol de 2009. Declaraci6é de Cortegana o Decaleg
sobre gesti6 cultural i accessibilitat universal. Aprovada en ’Assemblea
General de I’11 de juliol de 2009 (annex 4 del Llibre blanc). Elaboracid
del dossier sobre Formacié universitaria en gestié cultural a Espanya per
posar al dia la situacié de la formaci6 reglada en gesti6 cultural.

¢ Relacions internacionals. La Federaci6 es planteja establir relacions
amb federacions, associacions i organismes dels ambits europeu, medi-
terrani i llatinoamerica relacionats amb la gestié cultural, amb vistes a
obrir processos de cooperacié lligats a la professionalitzacié del gestor
cultural, I'intercanvi d’informacio, el treball en xarxa o possibles pro-
jectes de futur en les linies de treball que marquen els mateixos estatuts
de la Federacié.

e Formacio, reciclatge i difusié de les bones practiques de la gesti6
cultural. Tot potenciant i afavorint els processos de formacid, estenent
al conjunt de les associacions federades els processos de formaci6 i qual-
sevol altra eina ttil en aquesta direccié que faci qualsevol de les associ-
acions i amb les mateixes condicions.

Entre els objectius en qué treballa la Federaci6 a curt termini destaca
l’organitzacié de la Conferéncia Estatal del Sector Professional i
Empresarial de la Cultura, que tindra lloc al Caixa Forum de Madrid
els dies 16 i 17 de desembre de 2010.

Es una cimera o trobada de totes les associacions organitzades i repre-
sentatives del conjunt de sectors professionals de la cultura a Espanya
(arts escéniques, musica, arts plastiques i visuals, llibre, patrimoni, au-
diovisuals, etc.) amb objectius diferents:

e Arribar a un pacte en defensa de la cultura i un acord de minims que
permeti donar un salt qualitatiu als avengos assolits fins aleshores quant
a criteris basics de politica cultural i que tots els sectors puguin impulsar
i defensar, en especial en la durissima situaci6 de crisi economica actual.

e Augmentar la pressi6 social i la mediatica perque la cultura, l'edu-
caci6 i el coneixement formin part de les prioritats de la politica si real-
ment es vol sortir de la crisi en el futur, o si més no tenir millors condi-
cions per aconseguir-ho.

e Potenciar activament la defensa del sector cultural en el seu conjunt

7 Codi deontologic de la gesti6é cultural. FEAGC. 2009 http://www.federacion-
agc.es/images/Documentos/codigodeontologicofeage.pdf
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com a actiu important en els canvis necessaris del nostre sistema pro-
ductiu i els reptes de la societat del coneixement.

e Contribuir al reconeixement més ampli del pes de la cultura en
I’economia, en la creacié de llocs de treball i en el desenvolupament
local i territorial.

e Posar sobre la taula canvis necessaris i imprescindibles en diversos
fronts de la politica cultural:

> Una nova Llei de mecenatge i patrocini cultural, atil per al desen-

volupament de la cultura.
Suport a les empreses culturals d’economia social amb mesures
legals i fiscals.
Suport decidit a la creativitat i la innovacid, aixi com a I’empre-
nedoria cultural.
Meés transparéncia, negociacio i consens en la politica cultural in-
corporant nous models i férmules més independents de suport a la
creacio artistica i de gesti6 de les subvencions publiques.
Incentivar noves formules de relacié public-privat-tercer sector per-
que col-laborin en la sostenibilitat present i futura de I’ecosistema
cultural i la seva diversitat, contractes programa per projectes, su-
port decidit a la demanda com a auténtic pilar dels productes cul-
turals i I'oferta cultural.
> Potenciar la coordinaci6 de les politiques culturals de les CCAA i

I’Estat per evitar duplicitat de processos i gestié d’objectius similars.

~

~

~

~

5. El nivell associatiu del gestor cultural

Actualment, més de 3.000 professionals estan associats. Logicament
ens preguntem quin percentatge representen respecte del conjunt de la
professid. Pero ens hem trobat amb una manca de dades contrastades;
les actuals de 'INE i PAdministracié no discriminen de cap manera els
gestors culturals, la qual cosa obliga a fer projeccions sempre subjec-
tives. Aquest problema —que també detecta Tino Carrefio en la seva
investigacié sobre el perfil actual a Catalunya— planteja la necessitat
d’elaborar estudis més exhaustius i rigorosos. Els que hi ha ara (de les
comunitats de Madrid, Galicia, Catalunya i Navarra) sén parcials i
aproximatius, perd no suficientment significatius. En aquest sentit, per
respondre a la pregunta continuaré emprant les dades (Taula 6) i els
criteris que ja vaig indicar en el Llibre blanc de la Federaci6® i podem dir

8 Llibre Blanc de les associacions de professionals de la gestié cultural. Situacié
actual de la Federacid i les associacions que la composen. Coordinacié: José Luis
Melendo. Actualizat el novembre de 2009.
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que l’associacionisme actual suposa al voltant del 10%, un percentatge

baix malgrat que sigui significatiu i que marca una clara necessitat es-
tratégica de l’associacionisme professional.

Taula 6. Aproximaci6 als gestors culturals a Espanya

Sector Aproximacio Percentatge
Administracié publica 20.000 65-60%
Gesti6 privada / 3r sector 11.000 35-40%
Total professionals 31.000 100%

Si haguéssim de fer el perfil més representatiu de l’associat en les associa-
cions de gestors culturals, hauriem de buscar una dona amb estudis univer-
sitaris que treballa a PAdministraci6 publica, i majoritariament a la local.

No totes les comunitats tenen associacions. Crida I’atencié que no hi
hagi cap moviment associatiu al Pais Basc, on si que hi ha un gran nom-
bre de professionals i on el desenvolupament de politiques culturals i
serveis és significatiu. Tampoc en tenen les comunitats de Cantabria i
La Rioja, per a les quals és més dificil perqué compten amb un nombre
menor de professionals.

Com s’observa a la Taula 7 (no hi sén reflectides totes les associacions
existents, només aquelles de les quals tenim dades actualment), ’aporta-
ci6 de socis que fa Catalunya és la més gran, el 26% del total dels associ-
ats, fruit del desenvolupament de politiques culturals en el seu territori,
sense oblidar la tradicié associativa i comunitaria com a territori, segui-
da de PAsociacion de Representantes Técnicos (ARTE) 14% i d’Anda-
lusia poc més del 13% i ’Asociacién de Gestores del Patrimonio el 13%.
Les quatre conjuntament representen el 66% del total. Catalunya i An-
dalusia son les comunitats amb més forca a I’hora de dibuixar el perfil
del professional de la cultura. Les altres dues majoritaries en nombre son
d’ambit estatal i sembla evident que agrupin una quantitat considerable
de professionals. En aquest sentit, val la pena observar les conclusions
de lesmentat estudi de T. Carrefio per a Catalunya, on posa de mani-
fest un major associacionisme dels professionals catalans, una dada que
d’altra banda és coherent amb les dades de la Federaci6 i que milloren al
llarg del 2010 en comparacié amb les dades referides al 2009.

Para valorar el grau d’implantacié d’una associaci6 en el seu territori
i que aquesta dada pugui ser comparable, només podem utilitzar com
a referent els habitants del territori, en el mateix sentit que s’utilitza la
xifra de metges per cada 1.000 habitants com a referent comparatiu dels
serveis sanitaris. En aquest cas, vaig fer servir el rang de 100.000 ha-
bitants d’element de referéncia. D’aquesta manera, les comunitats amb
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més gestors associats amb el referent poblacional sén Castella la Man-
xa (Secci6 ’ANABAD + ARTEC), Navarra, Catalunya i Extremadura
amb més de 9 gestors, seguides d’Aragd amb 6, que sén les comunitats
que estan molt per damunt de la mitjana, Andalusia, Madrid, Comuni-
tat Valenciana i Galicia estarien molt per sota. El cas de ’Asociacién de
Gestores del Patrimonio i ’ARTE és més complex. Si fem servir el ma-
teix criteri i el conjunt de la poblacid, el resultat és de quasi un gestor del
patrimoni o un gestor técnic de I’espectable per cada 100.000 habitants.

Taula 7. Associats per associacions territorials. Dades del 2009

Astiries (AGCA) | 15
Castella la Manxa (ARTEC) . 4
Tlles Balears (GCIB) .48
Galicia (AGPXC) . 63
Navarra (APGCNA) - 72
Aragé (PROCURA) [ 80
Pais Valencia (AGCPV) [[11] 84
Extremadura (AGCEX) - 99

Madrid (AGETEC) [ 112
Castella la Manxa (ANABAD) _ 267

Assoc. Gestors Patrimoni (AEGPC)

Andalusia (GECA)

Assoc. Represent. Tec. (ARTE)

Catalunya (APGCC) 685

De totes maneres, aquestes dades no poden considerar-se plenament
indicatives del nivell associatiu dels territoris, perqué el tipus d’asso-
ciacio i els nivells de desenvolupament de les politiques culturals i els
serveis establerts en un territori sébn molt desiguals a Espanya. Esta-
talment, la mitjana d’associats és de 5,73 per cada 100.000 habitants
i contrasta amb la mitjana absoluta de 67 gestors culturals per cada
100.000 habitants.

Tal com hem anat observant, si el sector public és el sector predomi-
nant quant a llocs de treball com a gestor cultural, aquesta correlacio
s’haura de mantenir en Pambit associatiu. Actualment, el 69,39% dels
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associats treballen a ’Administracié publica, enfront del 28,18% del
sector privat. Aquesta tendéncia es manté en més o menys mesura en
totes, tret ’ARTE, que és 100% privada per definicid, i Gestores del
Patrimonio, amb un 25% public i un 75% privat. A més d’aquests casos,
les comunitats amb un percentatge més elevat de sector privat sén Ara-
g0, Madrid i Baleares; el cas contrari és Castella La Manxa, ARTEC,
que per definicié només organitza a gestors publics.

La mitjana del conjunt d’associacions s’acosta a la paritat, tot i que hi
ha més dones que homes associats entre els nostres professionals, 45%
homes i 55% dones. Les Balears i Navarra superen el 75% de dones i en
el costat invers esta Asttiries, Galicia i Andalusia. El 80% dels associats
tenen estudis universitaris. En el cas de ’Asociaciéon de Gestores del Pa-
trimonio i ANABAD-CL per definicié son universitaris el 100%.

El percentatge d’ocupacié és del 90,5%, ja que ara per ara els aturats
no veuen la necessitat d’estar en les associacions. I’inica excepcid torna
a ser PAssociaci6 de Gestors del Patrimoni que té una tassa d’aturats del
28%, 1 que segurament veu en aquesta associacio recursos per a 'ocupa-
cié, informacio, beques, etc.

Salvant algunes diferéncies, la majoria d’associacions comparteixen els
mateixos mecanismes organitzatius, a més dels legals marcats als esta-
tuts: Assemblea General i Junta Directiva son en les comissions el meca-
nisme de treball més normalitzat. Varies associacions ja disposen d’un
secretariat o coordinador técnic contractat: com és el cas de Catalunya,
Andalusia i 'Asociacion de Gestores del Patrimonio, que coincideixen
amb les de major nombre de socis i subvencions estables.

Es destacable que cada cop més les associacions de gestors culturals
participin en un nombre creixent de forums, organismes consultius i
centres de decisi6 sobre aquells assumptes que afecten la gesti6 cultural:
conselleries de cultura, universitat (sobretot en relacié amb 'organitza-
ci6 de masters, com és el cas de GECA i PROCURA).

Es evident que cal obrir-se a una nova etapa, tant en el conjunt de les
associacions com en la propia Federacid, per intensificar la presencia i la
relacié amb els centres de decisio que afecten els ambits de la gesti6 cul-
tural, en diferents vessants. D’una banda, els continguts i la planificacid,
i de laltra en el vessant professional, laboral i formatiu. La Federacié ha
d’aconsellar al conjunt d’institucions un plec de mesures i bones practi-
ques, en especial pel que fa a continguts d’oposicions i convocatories de
places de gestor cultural, als tribunals d’oposicions i juntes de contra-
ctacié, no només perqué comptin amb les associacions de professionals,
sin6 per anar mentalitzant moltes de les administracions, en particular
ajuntaments, sobre la necessitat de modernitzar i obrir horitzons nous
en sistemes de valoracid i contractaci6 caducs. Certament, per continu-
ar reivindicant la figura i els perfils professionals dels gestors culturals,
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lluitant amb energia contra lintrusisme, ’eventualitat de carrecs de con-
fianga en places técniques, i altres contradiccions de la gestié cultural. O
bé per assessorar sobre unes altres formules de gesti6 publica, contractes
programa, etc., en la linia de les bones practiques que apunta el docu-
ment de PAPGCC’ i que es publica en aquest mateix llibre.

Independentment de les accions de la Federacio, en tant que plataforma
com, hi ha els camps de treball oberts actualment per les diferents as-
sociacions en els seus programes d’accid, pero si haguéssim d’establir un
indicador amb els seus fronts més destacats incidiriem en els segiients:

1. La cooperaci6 en el desenvolupament i la millora de la cultura en to-
tes les seves manifestacions i aspectes afavorint la renovaci6 dels mitjans
tradicionals de planificacid, comunicacié i organitzacié de programes
culturals, aixi com de generacié de noves idees que activin els processos
de creaci6 cultural i la seva difusi6.

2. La normalitzacié del sector de la cultura creant un pols de referéncia
més dinamic i amb més potencial de creixement, fomentant una major
participaci6 en 'economia dels territoris, paper que cal reforgar en els
propers anys.

3. Fomentar i impulsar projectes culturals molt més ambiciosos i innova-
dors que tinguin en compte els canvis en els habits de consum cultural dels
ciutadans i en els processos de creacid, produccio i difusié de la cultura.

4. Ampliar la interrelacid, la cooperacié i I'intercanvi entre els profes-
sionals de la gesti6 cultural, especialment en la formacié permanent.
Alhora, afavorir la concurréncia en tasques analitiques i d’investigacio
sobre politiques culturals fomentant la implicacié dels nostres associats
en les problematiques socials de la nostra época.

5. Apoderament de la independéncia del treballador de la cultura en
relacié amb el poder politic de manera que la figura del gestor cultural
es consolidi. Consolidar l'estatus professional sense perjudici d’ingeren-
cies, arbitrarietats i submissions a instancies de pressions conjunturals
alienes al treball técnic i dins d’un marc étic necessari.

6. Fomentar la regularitzaci6 tant en les convocatories de places dels
gestors culturals com en temaris de concursos i oposicions. Promou-
re convenis amb les CCAA, diputacions provincials i associacions de
municipis i provincies de cares a la consolidacié professional. Col-
laboracié amb les universitats en matéria de formacio especialitzada
en gesti6 cultural.

7. Fomentar les coordinadores de la cultura, consells de les arts o en-
titats amplies del sector cultural com a organismes de participacié de la
societat creativa en assumptes culturals.

9 Codi de bones practiques de la gestié cultural de PAPGCC . Associacié de Pro-
fessionals de la Gestié Cultural de Catalunya. 2010
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6. Valoracio de ’associacionisme professional

Les associacions adquireixen gradualment un millor posicionament enfront
de les institucions publiques i privades, i alhora una imatge consolidada i
reconeguda en el sector que a poc a poc va calant en la professié. Aquest
fet produeix un creixement positiu, tant en nombre de socis com en nom-
bre d’activitats, recursos i projectes, tot plegat en el conjunt dels territoris.
Lentrada de nous socis és també un al-licient a les noves idees i la renovaci6
d’equips directius. Com a resultat, les associacions tenen una important
capacitat de treball en equip i d’elaboraci6 de projectes amb una bona base
d’equips humans, respectats i amb prestigi, que van configurant projectes
oberts i amb futur. Fan servir de manera normalitzada com a mitja de co-
municaci6 i treball intern el recurs de les TIC, webs, blogs, butlletins in-
formatics, revistes i altres publicacions digitals. N’hi ha algunes que tenen
convenis amb institucions i aix0 les permet mantenir-se i créixer.

Pero no tot és una valoracio positiva, atés el finangament molt limitat ba-
sat en quotes baixes. La dependéncia de les ajudes economiques de les admi-
nistracions és molt important i aix0 condiciona alhora la seva independén-
cia i 'autonomia. Sumat a la poca implantacié mediatica i el suport reduit
dels mitjans de comunicacid, les fa encara molt vulnerables. Una altra de les
debilitats és la dispersié geografica dels associats que dificulta lassisténcia a
reunions i projectes comuns que necessitin la gestié presencial. La practica
demostra que les associacions territorials depenen fonamentalment dels as-
sociats dels nuclis urbans com a font de dinamitzacié: Barcelona, Valéncia,
Sevilla, Saragossa, Palma de Mallorca, etc. També s’ha de constatar Pescas-
sa motivacid associativa causada per I’excés de tasques que duen a terme
la majoria dels gestors culturals. Juntament amb altres factors, com ara la
desmotivaci6 o el cansament de professionals veterans, provoca moments
de crisi en algunes de les associacions territorials. Uns altres factors influei-
xen en altres casos, com son la dependéncia excessiva de canvis i ambient
politic, i no oblidem que les associacions pateixen el descredit del model as-
sociatiu i el treball solidari i cooperatiu. El mateix diagnostic que es podria
fer en el terreny sindical respecte dels professionals de la cultura.

7. Es necessari un col-legi professional del gestor cultural?

Els problemes de P’habilitacié i la practica professional en cultura

Entre les conclusions del Congrés celebrat el 2009 a Valéncia,'* hi des-
taca: «Instar la Generalitat valenciana, els sectors professionals i els sec-

19 Congrés Internacional sobre la Plusvalia Economica de la Cultura. Organitza-
cié: SARC de la Diputacié de Valéncia, novembre de 2009.
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tors empresarials de la cultura que conjuntament es donin els passos
per a la creacidé d’un col-legi professional de gestors i técnics de cultu-
ra...». Malgrat que certament entre els assistents hi havia fonamental-
ment alumnes i exalumnes dels masters de gesti6 cultural, i no recull el
consens de la professié en aquesta comunitat, si és indicatiu d’un cert
corrent entre determinats gestors que veuen en aquesta formula la ma-
nera de donar una cobertura a aquesta professio.

En aquest plantejament, directament o indirecta, es pretén que sigui un
col-legi professional de gestors I'encarregat d’habilitar que el gestor cultural
col-legiat tingui les competéncies i els coneixements necessaris per exercir la
professio. Amb aquest fi, exigirien una titulacié oficial, o bé la convalidacié
de I'experiéncia laboral d’acord amb uns criteris preestablerts.

Aquest posicionament concret coincideix amb laparicié de la Llei
25/2009, de 22 de desembre, de modificacié de diverses lleis per adap-
tar-les a la Llei sobre I’accés lliure a les activitats de serveis i el seu exerci-
ci, Panomenada «Llei omnibus», com a conseqiiéncia de la transposicié
de la Directiva de serveis de la Uni6 Europea, que impulsa la liberalitza-
ci6 de serveis enfront de la lliure competéncia.

Aquesta Llei modifica alhora 46 lleis estatals, entre les quals hi ha la
Reforma del marc regulatori de professions col-legiades. La reforma a la
Llei de col-legis professionals ha afectat un col-lectiu del voltant d’un mi-
li6 de professionals col-legiats, que suposen un 6,1% de Pocupacié total
iel 30% de Pocupacié universitaria. S*hi afegirien unes 43.000 persones
que tenen un treball assalariat vinculat a alguna professié col-legiada de
les 87 professions que compten amb un col-legi professional, sumant-hi
els de creacid estatal i autonomica.!!

Em referiré breument a les modificacions de la Llei de col-legis profes-
sionals més destacables perqué ens imaginem la seva possible utilitat per
a un col-legi professional de gestors culturals. Desapareix la figura de
lautoritzaci6 prévia que regeix accés en nombroses activitats per meres
comunicacions d’inici d’activitat o declaracions responsables per part
del prestador de ’Administraci6. S’eliminen requisits i altres obstacles
existents en la regulacié que limitaven innecessariament o desproporci-
onadament la posada en marxa d’activitats de serveis i dificultaven els
nous projectes emprenedors. Leliminacié de les restriccions a la publici-
tat establertes per normes col-legials, I’eliminacié de les restriccions im-
posades pels col-legis a I’exercici conjunt o simultani de dos o més pro-
fessions. Se suprimeix la funci6 dels col-legis de fixar barems orientatius
d’honoraris o qualsevol altra recomanaci6 sobre preus. La sol-licitud de
visat col-legial dels treballs professionals sera voluntaria, excepte quan

1 Dades del Ministeri d’Economia i Hisenda.
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les lleis exigeixin. El visat és un instrument molt habitual de control en
les professions técniques, perd no sempre l’exigeix la llei i en ocasions
son els col-legis que decideixen d’imposar-lo amb caracter obligatori.
Aix0 suposa uns costos que repercuteixen sobre els usuaris. Per aixo, la
reforma ha volgut ampliar la llibertat d’elecci6 dels usuaris dels serveis
professionals, els quals podran decidir si volen que els col-legis visin el
projecte del col-legiat amb qui contracten. En aquells casos en qué es
faci el visat, s’esclareix el contingut i la responsabilitat que n’assumeix el
collegi professional. D’aquesta manera, el consumidor podra saber quin
és el benefici de comptar amb el visat d’un col-legi, amb I’objectiu que
disposi d’elements de judici suficients per decidir si vol pagar per aquest
servei. Per fer-ho, s’estableix que el col-legi respondra subsidiariament
dels danys que s’originin en defectes formals o técnics que raonablement
s’haurien d’haver posat de manifest en visar el treball professional.

La quota d’inscripcié o col-legiat no podra superar en cap cas els
costos de la tramitacié de la inscripcid. Per reforgar lorientacié dels
col-legis professionals a la defensa dels interessos dels consumidors i
usuaris s’hi introdueixen diversos canvis. El més significatiu és es-
tabliment de ’obligacié que els col-legis tinguin un servei d’atenci6
als usuaris i col-legiats, amb I’obligacié de resoldre les reclamacions
i tramitar-les, segons s’escaigui. Aix0 protegira millor al consumidor
davant de possibles prestacions defectuoses de serveis professionals i li
assegurara un canal directe i de franc per presentar les seves reclama-
cions. Addicionalment, es fan altres modificacions, com ara I’atorga-
ment de validesa en tot el territori nacional a diverses autoritzacions o
habilitacions per a I’exercici d’una activitat.

Els col-legis professionals existents han iniciat campanyes per evitar
Peliminacié del visat obligatori argumentant perills d’intrusisme, risc
per a les persones, deteriorament de les professions, etc. Aixo no obs-
tant, el problema d’arrel que han d’assumir és la seva veritable funci6
actual en una societat globalitzada. Van tenir el seu sentit en algunes
professions, pero ara els toca un canvi profund i necessari. Sembla sen-
sat que un professional signi el seu projecte i se’n faci el responsable
maxim si sorgeix algun problema, de manera que s’enfronti a la legalitat
vigent. Imaginem, encara que sigui comic pensar-ho, que un gestor cul-
tural hagués visat un projecte de realitzacié d’un festival i que un cop
comengat hagi de fer parar i elaborar un projecte nou que passi pel col-
legi si detecta una complicacio.

Al meu parer, qui ha de vetllar per la competéncia i Pexercici dels pro-
fessionals son les facultats i les universitats, que son les responsables de
formar i titular amb totes les seves conseqiiéncies, aixi com les empreses
i institucions que utilitzen els serveis d’aquests professionals per contrac-
tar els millors formats.
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Un altre tema és el reconeixement oficial, tant d’una professié com
dels estudis universitaris exigibles per exercir-la. Quan una instituci6 o
empresa convoca una plaga, determina quins son els requisits que han
de reunir els aspirants. Si en les bases de la convocatoria es recull com
a necessari tenir el titol de grau en gesti6 cultural, entesa i reconeguda
com la titulacié oficial per exercir, caldra acreditar-ne la possessié com
a requisit imprescindible. Molt diferent és que en la convocatoria s’hagi
previst també a professionals amb habilitacié professional. Aixo obliga-
ra a un procés lent de mentalitzacid, en especial de les administracions
publiques en el seu conjunt i de cadascuna en particular a fi que en la
convocatoria s’admeti I’habilitacié com a equivalent de la titulaci6 es-
pecifica necessaria per a la plaga. En el cas d’una plaga dels grups A1 i
A2, sino es posseeix la titulacié de grau sempre haura tenir-se un titol
de llicenciat o graduat per poder optar-hi, encara que se’n reconegui
I’habilitacié. Creada la carrera de grau en gesti6 cultural, habilitacio
professional serviria no només per facilitar I’accés a la funcié publica,
sind també per evitar, tal com exigeixen molts professionals, I'intrusis-
me professional denunciable per la legislacié vigent.

En qualsevol cas, el debat sobre la necessitat d’un col-legi professional
dels gestors culturals sembla innecesari a aquestes alcades i el suport a
P’actual associacionisme continuara durant molt de temps sent la via més
raonable d’organitzacid professional.

8. La deontologia professional del gestor cultural

Totes les professions des de 1845, quan la medicina va determinar el
seu primer codi deontologic, han anat configurant una série de normes
concretades en codis etics. En definitiva, el conjunt de regles amb que
una professié declara la seva intenci6 de complir el seu compromis amb
la societat i amb la professi6 escollida. Aquest conjunt de prescripcions
assumides impliquen diferents parcel-les, des de la preparacié adequada
fins a Phonestedat en P’exercici de la professio i la mateixa missi6 social
de les professions.

En la professio del gestor cultural a Espanya al llarg d’aquests anys
d’evolucié i desenvolupament hem reflexionat en diferents forums sobre
’ética i el compromis social i politic que resideix en Pesséncia mateixa
de la nostra feina. No es tracta ara de fer una historia del pensament
sobre ética i cultura, que correspon a altres professionals, pero si que
vull destacar algunes referéncies per la seva repercussid. Entre elles, els
treballs del Laboratori d’Etica i Intervencié Cultural que amb el suport
del Centre d’Estudis i Recursos Culturals de la Diputacié de Barcelona
(CERC) i la collaboracié de ’Associacié de Professionals de la Gestid
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Cultural de Catalunya el 2002 van donar com a resultat el document
«Responsabilitats etiques de la gesti6 cultural»> que va presentar-se en el
marc d’Interaccié “02, i que malgrat no ser expressament un document
sobre 'ética del gestor cultural, si que ho és sobre I’¢tica de la gestio
cultural i els drets culturals. En aquesta trobada es feien preguntes a
les quals hem procurat respondre des d’aleshores: ¢podem definir que
significa la qualitat en la cultura i, en consequiéncia, podem seleccionar
entre practiques culturals bones i dolentes?

Durant aquell mateix curs, ’etica de la gesti6 cultural va conformar
diversos panells, dels quals va destacar una escaient reflexi6 feta per
Josep Ramoneda que continua sent actual: «Quina inquietud hi ha en el
sector cultural que faci parlar d’¢tica? En principi, les exigéncies étiques
de la gesti6 cultural no em semblaven gaire diferents de les de qualsevol
altre sector de la gesti6 (i formen part del llegat social comu; no ficar les
mans a la caixa, no donar gat per llebre, no explotar indegudament la
gent que tens a les teves ordres, ser respectuds amb la llibertat d’expres-
sié de cadasct, no fer un us sectari dels cabals publics, no robar les idees
d’uns altres, etc.). La inquietud sobre aquestes qiiestions no crec que
mereixin un debat publics del sector, al cap i a la fi és un debat general
i que normalment no té a veure amb I’¢tica, sin6 amb el codi penal».!?

Un altre moment destacable és la formulacié per part de ’Asociaciéon
Espaiiola de Gestores de Patrimonio Cultural del seu «Codi deontolo-
gic» a fi de destacar el principi étic que «Tota Iactivitat del gestor de pa-
trimoni cultural estara governada per un respecte immutable a la signi-
ficacié historica i estética i la integritat fisica dels elements de Patrimoni
Cultural, la gestié de la qual li hagi estat confiada».!® En un document
breu, concis i rotund descriuen els aspectes basics de I’¢tica professional
del gestor de patrimoni: les seves funcions i responsabilitats, els principis
generals, 'interes public, la llibertat de practica, les obligacions envers el
patrimoni cultural, el respecte a la integritat dels elements, la competén-
cia i la consulta especialitzada, les obligacions de guardia, les regles fo-
namentals de la practica professional, la confidencialitat, les obligacions
amb el treball, les obligacions amb la professié i les practiques alienes,
i les obligacions amb la societat, entre les quals destaca ’educacié del
public i la salvaguarda dels interessos publics.

Les associacions professionals de gestors culturals conscients que una
professié no comenga a ser tal fins que no concreta el seu propi «codi
deontologic» han anat fomentant el debat étic i la necessitat de concre-

12 RAMONEDA, Josep. Document presentat durant el Simposi «Etica i intervenci6
cultural», 2001

13 Asociaci6 Espanyola de Gestors de Patrimoni Cultural. Codi deontologic.
http://www.aegpc.org/aegpc/codigodeon/codigodeonl.htm
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tar-lo en un conjunt de directrius que inspirin i regeixin en tot moment
el comportament del professional de la cultura. En aquest sentit, s’han
donat dos passos fonamentals en els darrers anys. El primer, en el Con-
grés de Toledo (2008), on la FEAGC assumeix el compromis de dotar-se
d’aquest codi. Per fer-ho, a partir de la proposta inicial de I’associacid
andalusa GECA i d’una segona de PROCURA (Aragd) en ’Assemblea
General de I’11 de juliol de 2009 és aprovat per majoria el Codi deonto-
logic de la gesti6 cultural de la FEAGC.!"* El document, que també mira
de ser precis i facilment assimilable i comprensible, consta de sis apartats
fonamentals: un preambul on es defineix la gestié cultural i al gestor
cultural amb indicaci6 dels seus perfils professionals; unes disposicions
generals que contenen els objectius i els ambits d’aplicaci; un apartat
central que configura estructura del codi, on s’enumeren les responsa-
bilitats del gestor envers la societat, la professid, la cultura i els professi-
onals mateixos, i acaba amb una disposicié addicional i un epileg amb
recomanacions generals. Tenint en compte que el document sempre sera
millorable, és ara una referéncia ética per a la professio i per al conjunt
d’associacions que composen la FEAGC.

Aquest mateix any s’ha avancat de manera rellevant en aquesta di-
recci6 amb la magnifica aportacié de I’Associacié de Professionals de
la Gestié Cultural de Catalunya (APGCC), que sempre ha mantingut
un paper pioner en aquests temes. Em refereixo al document «Codi de
bones practiques de la gestié cultural de PAPGCC», que es publica en
aquestes mateixes pagines, i la lectura del qual és recomanable. M’agra-
daria ressaltar perd que, a banda del seu valor com a referent étic, en la
mateixa linia que el document de la FEAGC, la seva contribucié prin-
cipal és una relacié amplia i ben documentada al voltant de les bones
practiques de la gesti6 cultural. Constitueix un valiosissim manual pro-
fessional i formatiu molt aprofitable per aquells que a més de la gesti6
ens dediquem a la docéncia sobre aquestes temes. El treball, elaborat des
del marc de 2009 fins al 15 de juny de 2010, és un altra mostra més de
la sensibilitat de les associacions professionals i de ’'enorme potencial
que tenen actualment.

9. El paper de la formacié universitaria en la consolidacio
de la professio

La primera referéncia a Europa sobre titulacid universitaria en gestid
cultural es remunta fins ’'any 1974 a la City University de Londres. Més

14 Codi deontologic de la gesti6 cultural. FEAGC, 2009. http://www.federacion-
agc.es/images/Documentos/codigodeontologicofeagc.pdf
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tard, altres paisos europeus es van anar incorporant a aquest procés on
destaca Franga, amb una llarga tradicié i diverses opcions, com ara «Ci-
encies dels Béns Culturals» o «Gestid i Administraci6 de la Cultura». A
Espanya, quinze anys més tard, el 1989, s’inicia el primer titol en gestié
cultural impartit a la Universitat de Barcelona. Des d’aleshores, es pro-
dueix un procés de creixement de diferents opcions de postgrau en les
distintes universitats espanyoles, amb un desenvolupament superior a
les comunitats de Catalunya i Madrid. Moltes universitats creen també
titols propis que han permés el naixement de masters sense necessitat
de disposar de professorat propi en bona part i recorrent a professors i
professionals externs.

Amb Pinici del procés de convergencia cap un Espai Europeu d’En-
senyament Superior (Declaracié de la Sorbona de 1998, Declaraci6 de
Bolonya de 1999 i posteriors de Praga el 2001 i Berlin el 2003), aprovat
pels ministres europeus d’educacid, i que aquest any 2010 ha de ser ple-
nament efectiu, es produeixen canvis importants que estan afectant la
formacié universitaria en gestié cultural.

Al nostre pais, aquest procés va rebre un primer impuls amb P’aparicié
de la Llei organica d’universitats (LOU). Posteriorment, els Reials de-
crets 1004/2003, 1125/2003 i 49/2004 estableixen, respectivament, el
procediment per a expedicié per part de les universitats del Suplement
Europeu al Titol, el Sistema Europeu de Credits i el sistema de qualifica-
cions en les titulacions universitaries de caracter oficial i la seva validesa
en tot el territori nacional, aixi com el procediment d’homologacié de
plans d’estudis i titols. El Reial decret 56/2005 regula els estudis uni-
versitaris oficials de postgrau i la reforma de la LOU mitjangant la Llei
organica 4/2007, i pel Reial decret 1393/2007 que estableix ordenacié
dels ensenyaments oficials i la regulacié d’accessos, ensenyaments, equi-
valencies, requisits per a la verificacié dels titols vinculats amb professi-
ons regulades i temes de personal docent i investigador.

D’esmentada llei indica que els nous plans d’estudi hauran de contem-
plar en el seu disseny tant les competéncies que indica el Marc Europeu
de Qualificacions per a ’Educacié Superior, com les competéncies que
marqui el marc espanyol corresponent, MECES. A més a més, ’Ageéncia
Nacional d’Avaluacié de la Qualitat i Acreditacié (ANECA) haura de
vetllar per aquesta qliestio en els processos de verificacio, perd també en
els processos d’acreditaci6 posteriors.

Un altre dels aspectes de la nova legislacio i ’adaptacié a 'EEES és el
sistema d’aprovacié d’una nova titulaci6. S’hi estableixen una serie de
mecanismes que en teoria permeten la verificacié per garantir la quali-
tat de Poferta plantejada. Posteriorment, i després d’aquesta aprovacio,
’agéncia avaluadora nacional (ANECA) haura d’acreditar la titulacié
cada sis anys; aix0, entre altres coses, permetria també en teoria as-
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segurar la consecucio i la millora de qualitat de 'oferta a la vista dels
resultats de la seva implementacié. Addicionalment, per un procés de
recollida de dades i resultats es podrien avaluar les possibles correccions
i millores introduibles en Poferta aprovada.

Aquests canvis normatius sobre el paper pretenen millorar els nivells
de qualitat i competitivitat internacional dels ensenyaments universita-
ris en sintonia amb les exigéncies de la formacié superior de la societat
contemporania; d’aquesta manera, les diferents administracions educa-
tives, universitats i ANECA han dut a terme diferents iniciatives per
«verificar» els aspectes fonamentals que cal tenir en compte amb el nou
paradigma d’ensenyament basat en el més basic de 'aprenentatge auto-
nom dels estudiants, i deixar aparcat definitivament el model fordista de
la universitat que produeix titulats en série per entrar en un nou model
«personalitzat». Un nou model basat en la comparabilitat i ’homologa-
ci6 de Pestructura dels programes formatius, la qualitat i ’acreditacié
dels estudis, la mobilitat dels estudiants i professors, i ’aprenentatge al
llarg de la vida. Sobre el paper, aquesta filosofia és molt adequada per a
la formaci6 en gesti6 cultural.

En el curs 2010-2011 a Espanya es podran cursar més de 2.600 titula-
cions de grau en les 75 universitats espanyoles. Quatre-centes sén de la
branca de les Ciencies socials i juridiques, 155 corresponen a Enginyeria
i Arquitectura, 188 a la branca d’Art i Humanitats, 134 a la branca de
Salut i 114 a la branca de Ciencies.

En aquest context de "Espai Europeu d’Educaci6 Superior s’han acre-
ditat masters com a programes oficials de postgrau en gestié cultural
i com a estudis de doctorat, alguns dels quals han estat verificats per
IPANECA. Aquest segon i tercer cicle permeten realitzar ajusts als des-
criptors de les materies curriculars de la gestié cultural de manera flexi-
ble per adaptar-les a les necessitats formatives del moment en funcié de
les demandes i necessitats de la societat i del mateix mercat laboral. Tot
i ser cert que fins ara la formaci6 ha anat per una banda i la demanda
laboral per una altra, especialment en PAdministracié publica, en qual-
sevol cas permet Pespecialitzacié sobre les diferents professions de la
gesti6 cultural, tant per exercir la docéncia com la investigaci6 cultural.

Els estudis de gestié cultural pateixen a un canvi significatiu el curs
2007-2008 amb Paparicié del grau oficial en Gestié Cultural, que posa
en marxa la Universitat Nebrija, adaptat completament als criteris de
Bolonya. La Universitat de Santiago de Compostela engega el grau Ci-
eéncies de la Cultura i Difusié Cultural per al curs 2010-2011, després
de justificar-lo en la seva memoria del 2009 i basant la seva proposta
en el Llibre blanc de la titulacié d’Humanitats de I’any 2005. A aquest
corrent s’hi ha sumat també el Consell andalus d’universitats, el qual ha
aprovat la creaci6 del grau de Gestié Cultural per al curs 2011-2012 en
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les universitats de Huelva i Cordova. De ben segur que les ofertes incre-
mentaran cada any.

No obstant aix0, tinc dubtes cada cop més forts al voltant de dos te-
mes. En primer lloc, si realment la futura formacié dels gestors culturals
sera ’adequada en el marc d’una formacié de grau universitari. En segon
lloc, si la decisié sobre els estudis de gesti6 cultural s’ha de posar en
marxa d’aquesta manera i amb aquesta improvisacié. Es evident que no
s’ha confegit un Llibre blanc del nou titol de grau similar al fet al seu
dia per al grau d’Humanitats o altres arees del coneixement (els Llibres
blancs dels titols d’Historia i Ciéncies de la Miusica, Historia de PArt,
Belles Arts, Disseny o Restauracid), els tnics relacionats amb la cultura
als quals he tingut accés fins ara. Aquests llibres argumenten si més no
parcialment la viabilitat d’aquests titols i els criteris d’homologacié amb
els equivalents europeus. Aquest llibre del grau en Gestié Cultural hau-
ria de recollir especificament els perfils del gestor cultural, tant en les
seves versions generalistes com en les versions especialitzades. Els que
s6n singulars i ben delimitats respecte de totes les altres professions del
sector cultural. A més a més, és obvi que la gesti6 cultural no conforma
una ciéncia propia, sind que es nodreix més aviat d’altres disciplines per
al seu desenvolupament. Quines competéncies basiques haura de con-
templar aquest Llibre blanc del titol de grau? Aqui sorgeixen novament
moltes llacunes i complexitats i falten estudis de referéncia. Es clar que
la dimensi6 cultural té una importancia medul-lar en la complexa soci-
etat actual, i per aix0 les feines del sector cultural sén molt diverses i
augmenten tant en nombre com en singularitat. Per tant, continuarem
necessitant la realitzaci6 de tasques especialitzades encaminades a com-
plir la missié essencial de la cultura en totes les dimensions possibles.
En la mesura que identifiquen grans ambits de la propia gestié cultural,
s’hauran de contemplar diferents families de competéncies basiques (les
referides al coneixement i la relacié del marc d’accié des de 'ambit lo-
cal al global, les referides als processos d’informaci6 i diagnostic, les
referides a la relacié amb els agents culturals i productius, les referides
a la creativitat i la innovacid, etc.) i les especifiques de cada familia de
competencia especifica, tot aix0 per nivells (generalista i especialitzat),
ambits (sector public, empresa privada, empreses d’economia social i
sector independent) i tematiques (propies dels sectors artistics).

Si ara mirem els objectius del grau d’Humanitats, es planteja com a
multidisciplinari, polivalent i generalista, amb la idea de dotar als titu-
lats d’un perfil polivalent que permeti qualificar en diversos ambits de la
cultura i Pempresa, tals com «gestié cultural, gestié a museus i galeries
d’art, gestié d’arxius, biblioteques i centres de documentacid, gestié de
la informaci6 a través de noves tecnologies, gestio i difusio del patri-
moni, recursos humans i les seves relacions amb les empreses, desen-
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volupament local, fundacions, ONG, turisme cultural, administracions
publiques, etc., a més de Pensenyament».!* En que es diferencien el grau
en Gestié Cultural del grau en Humanitats, o el grau de Ciéncies de la
Cultura i Difusi6 Cultural? Es clar que hi ha i haura diferéncies substan-
cials, especialment en el nombre de crédits dedicats a arees vinculades o
relacionades especialment amb la gesti6 cultural. N’hi haura prou amb
repassar els diferents programes per cursos que ja estan publicats.

Ara bé, els graus que van sorgint en gestié cultural, tant se val el nom,
com entenen les tasques que ha d’executar el futur professional? Com han
estat definides i normalitzades? Si repassem moltes de les tasques i compe-
téncies dels perfils professionals que es descriuen en el document esmentat
préviament «Descripcion del puesto de trabajo de la Gestion Cultural
en Esparia. Perfiles profesionales de los gestores culturales» (DPTGC),
observarem que una gran part es concreta en tasques de tipus diagnosi,
planificacio, gesti6 de recursos financers, gestié de recursos humans, co-
municacid, avaluacid, i centenars d’altres tasques, els recursos de coneixe-
ment de les quals trobem en multiples ciéncies socials, economia, ciéncies
de la informacid, sociologia, politica, psicologia, antropologia, etc. Com
s’estructuraran finalment els coneixements basics comuns i les especiali-
tats? Quin sera el perfil majoritari d’usuaris de cada grau? Com seran les
vies de cadascuna des del grau de primer cicle al postgrau (master i docto-
rat)? Parlem de les velles carreres d’humanitats amb altres noms? Sembla
ser que el debat ha de continuar obert i la investigacio esclarir aquestes
llacunes. Tampoc no tinc clar que des de les associacions professionals
realment s’estigui participant d’alguna manera per desfer aquests dilemes
en el lloc on finalment es prenen les decisions.

Si observem la realitat, en loferta actual de segon cicle hi ha gairebé
cent opcions diverses relacionades amb la gestié cultural entre cursos
de postgrau, masters i estudis propis que formaven part de 'oferta de
les universitats espanyoles per al curs 2009-2010. Es il-lustratiu veure el
contingut per matéries en Pestudi «El perfil formatiu del gestor cultural
a Espanya»,'® on el principal bloc d’aquests estudis quant a credits oferts
es dedica a gesti6 del patrimoni amb un 38,5 %. El segiient bloc corres-
pon a les arees relacionades amb Part, el 18,6 %. L’area d’humanitats, el
13,9 %. Les arees legislativa, economica i d’empresa, el 10,7 %. L’area

15 Titol de grau. Llibre blanc d’Humanitats. Agéncia Nacional d’Avaluacié de la
Qualitat i Acreditacié (ANECA). Universitat coordinadora: Universitat de Castella-
La Manxa. Coordinadora del projecte: M* Lourdes Campos Romero, degana facul-
tat Humanitats.

16 El perfil formatiu del gestor cultural a Espanya. Luis Bernal. UOC (Universitat
Oberta de Catalunya), 2009

46



Gestio cultural. Una professié complexa
José Luis Melendo

del llenguatge, informacié i comunicacié suposen el 6,2 % del total de
crédits oferts. La resta d’arees amb continguts maltiples, el 12,1%.

El complet estudi de Lluis Bonet «Analisi de I’Oferta de Formacié
Universitaria en Gestié Cultural a Espanya»,!” aporta també dades ex-
haustives referides a tota 'oferta de ’any 2007-2008, incloent-hi tots els
continguts i programes vinculats a la cultura, amb taules i grafics molt
significatius a escala territorial, i valoracions economiques i preus de
cada estudi, tant en la universitat publica com en la privada.

Veient tot aquest panorama en conjunt, la reflexié més important que
hem de fer-nos pel que fa a la formacié universitaria del gestor cultural és
com establir una estructuracié académica coherent d’una professié que en
la practica s’ofereix des de nivells académics diferents (grau, master, doc-
torat) i que conviu alhora amb master oficial (titols propis) en la verificaci6
de les competéncies d’un aprenentatge de qualitat, especialment quan, tret
d’excepcions, estan desproveit d’una avaluaci6 actualitzada i alhora tam-
poc no s’ha fet un estudi rigords sobre les necessitats dels diferents perfils
professionals que cal formar i les propies necessitats de les organitzacions,
les empreses o les institucions que contracten o contractaran professionals
amb formacid reconeguda en gesti6 cultural. Aixo permetria crear un dis-
seny curricular dels graus i postgraus universitaris tenint en compte tant
les necessitats actuals com les previsibles en el futur.

Tal com apuntava quan he parlat dels perfils professionals, és molt
complex establir una definicié normativa viable d’aquesta professi6 per
un temps raonable ja que fins no fa gaire s’ha anat institucionalitzant
conforme el mercat laboral, impulsat fonamentalment per I’Adminis-
tracié, demanava feines i funcions sense una normalitzacié previa. Si hi
afegim la complexitat de la mateixa realitat cultural present i futura, ens
situem en un escenari amb tants actors i textos diferents que la comedia
podria esdevenir un drama si no hi posem remei a temps.

La sostenibilitat del sistema sera un altre dels debats que haura de trac-
tar-se en aquest procés. Sembla evident que no és possible mantenir op-
cions sostenibles de formaci6 en gesti6 cultural de la major qualitat en
I’ensenyament public en totes les universitats espanyoles amb totes les
opcions possibles i necessaries. I sera el criteri de I'especialitzacié que
marqui les futures coordinades de viabilitat.

També hem d’afegir altres aspectes de notable repercussié com la for-
macié de formadors. Aquest tema per si sol exigeix una investigacio
rigorosa si es vol parlar seriosament de la futura formaci6 dels gestors
culturals. Recordem que el professorat dels titols de grau ha de ser per-
sonal de les universitats, i em preocupa que, coneixent I’actual estruc-

17 «Analisi de ’Oferta de Formaci6 Universitaria en Gestié Cultural a Espanya».
Lluis Bonet, 2008. www.gestioncultural.org/es/pdf/LBonet-FormacionGC.pdf
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tura universitaria, amb la dinamica de fer servir professorat disponible
per motius imaginables, el resultat sigui una formaci6 caracteritzada per
un excés d’academicisme i allunyada de la realitat, i que els continguts
s’ajustin als professors disponibles i no als professors adequats a les ma-
teries necessaries. Les avaluacions als alumnes han fet palés que precisa-
ment son els professors universitaris sense experiéncia en gestio cultural
els pitjors puntuats en les parcel-les valorades (continguts, metodologia,
interés...). Es cert que no es pot generalitzar a totes les universitats i tots
els masters, molts dels quals tenen uns nivells altissims de qualitat. Pero
caldra mantenir una alerta especial entorn d’aquesta qiiestié amb els
nous estudis de grau en gesti6 cultural.

Malgrat que el tema dels continguts curriculars del grau en gestid
cultural transcendeix els objectius d’aquest article, com que permetra
Paccés als nivells A1 i A2 en el cas de la funci6 publica, i d’altra banda
també a qualsevol lloc de treball relacionat amb la gesti6 cultural en la
resta d’ambits privats, m’agradaria referir-me breument als continguts
del primer cicle (quatre anys). Independentment de les arees que conside-
rem basiques, transversals i optatives per a aquesta part més generalista
que suposa el primer cicle, i sobre les quals es poden tragar multiples
itineraris, és urgent i convenient assolir un consens basat en equips de
treball cientific que tinguin en compte tots els punts de vista: la univer-
sitat, la demanada formativa, les necessitats del mercat (ptblic, privat i
tercer sector) i els mateixos professionals de la gesti6 cultural. D’aquesta
manera, es podran visualitzar els itineraris necessaris i establir alho-
ra un equilibri raonable de temps formatius de les diferents arees del
coneixement implicades en la gestié cultural: les relacionades amb les
arts, els productes culturals i els sectors; les relacionades amb la gestié
cultural: identitat i patrimoni, politiques i projectes culturals, Pempresa
cultural, etc.; les mateéries juridiques i administratives; els idiomes; les
relacionades amb les ciéncies socials (historia i antropologia, sociolo-
gia, economia, comunicacid, pedagogia i psicologia, etc.), i finalment les
competeéncies necessaries per a cada perfil professional de les diferents
especialitats de la gestié cultural. Tot aquest procés paral-lelament a les
consideracions que plantejava referides a la necessitat d’un Llibre blanc
del grau en Gestié Cultural.

Tot i aixi, insistiré en aquelles arees que al meu parer s6n imprescindi-
bles i obligatories. No poden faltar en el primer cicle del grau, indepen-
dentment de la continuitat que poden tenir els cicles segtients:

e Politiques culturals. Nucli central de la professi6.

® Economia de la cultura, en la mesura que la gestié de la cultura
utilitza les referéncies i els instruments d’analisi economica per pren-
dre decisions sobre les modalitats d’organitzacié que aplicara el mateix
sistema cultural. De la mateixa manera, resulta transcendent per a la
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gestio cultural comprendre les dinamiques de creixement economic d’un
territori i com es pot promoure des del sector cultural.

¢ Economia i empresa. Transferéncia de coneixements del mén empresari-
al a la cultura i viceversa. Empreses culturals d’economia social. Emprene-
doria cultural. (Espanya presenta un escas esperit emprenedor i ens trobem
molt per sota de la mitjana europea. Els estudiants espanyols manifesten la
seva preferéncia per ser funcionaris o empleats d’'una gran empresa).

e TIC i cibercultura - Cultura i societat digital. Area imprescindible en
el nou paradigma cultural.

e Cultura i ecologia. La sostenibilitat social i cultural.

e Marqueting cultural, les seves técniques, el coneixement dels publics,
la creacié de demanda i la utilitzacié de tecnologies i apostes a llarg
termini, partint del triangle educacié, experiéncia i participacié. Es fo-
namental per a la sostenibilitat del sistema cultural, en especial al nostre
pais on hem dedicat més esforcos a la creacié d’oferta.

e Equipaments culturals, noves concepcions dels espais culturals com
a centres tranversals vinculats al municipi, ciutat o territori, llocs im-
plicats en les problematiques de la societat més que llocs sacralitzats on
unicament té lloc el «fet cultural» i durant P«horari cultural». El con-
cepte de «programador», que és qui sap i programa per al public, pero
sense el public. S’ha de reciclar el model de «distribuci6 i la difusié» en
benefici d’un model de gestor integral molt més creatiu, de qui treballa
amb el public per al piblic i on I'objectiu de la participacié i experién-
cia retroalimenten la consolidacié d’habits culturals.

e Cooperacié cultural. Xarxes i globalitzaci6. Cooperacié cultural
internacional.

e La creativitat i la innovacié en la gesti6é cultural. Area fonamental
que esta intrinsecament unida a aquesta professio, no la referida als
artistes i creadors, siné la propia del gestor cultural. En quins moments
s’estimula, mitjan¢ant quines técniques i metodologies? Si revisem con-
tinguts de loferta actual d’estudis en tots els seus nivells rarament s’hi
veuen dinamiques en aquesta direcci6. No fa falta un gestor cultural
creatiu i innovador?

10. La formacio del gestor fora de I’ambit universitari

El panorama formatiu en gesti6 cultural fora de "ambit universitari sen-
se ser gaire ampli s’ha anat incrementant bastant en els darrers anys, i
es concentra en cursos, seminaris, jornades, escoles d’estiu o congressos
organitzats per associacions, entitats o institucions per possibilitar una
formacié continuada que demanen els professionals de la cultura i que
no ve al cas avaluar ni inventariar ara. També fora bo que aquesta mena
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de formacié es vagi adaptant als parametres valoratius en col-laboracié
amb les universitats, no només perqué s’impliquin en aquest procés reco-
neixent els crédits de Paprenentatge, sin6 perqué facin us d’aquests pro-
cessos formatius per mantenir un pols permanent de coneixement de les
necessitats formatives dels actuals professionals en un procés constant
de retroalimentaci6 entre la societat i la universitat, i viceversa.

Sobre aquest tema hi podem afegir que actualment hi ha grans arees
que els professionals en actiu demanen especialment i que reflecteixen
les enquestes i sondeigs realitzats per algunes de les associacions. Les
meves fonts principals son ’enquesta duta a terme a ’Aragé sobre neces-
sitats formatives dels gestors culturals'® i Pestudi de Luis Bernal d’ambit
i perfil més ampli realitzat per la FEAGC i la Universitat Oberta de Ca-
talunya el 2009, les conclusions del qual son forga similars.

Els temes generals que més interessen els professionals per millorar el
seu rendiment professional, per ordre de prioritat:

Temes relacionats amb la contractacié, comptabilitat i coneixements
pressupostaris sobre administracié i economia, gestié economica i fi-
nangament. Patrocini i mecenatge.

e Legislacio cultural (gestié de drets, legislacié, permisos, seguretat
laboral, etc.)

® Gesti6 i creacio de publics. Comunicacié. Mercat. Captacid i conso-
lidacié de publics.

¢ La formaci6 continuada i en xarxa. Formaci6 especifica i formacid
reglada.

e Avaluacié de projectes. Técniques d’avaluaci6. Avaluaci6 i indicadors.

e Cooperaci6 cultural. Coneixement de programes europeus per a la
cooperaci6 cultural.

® La producci6 en les arts.

e La collaboraci6 dels diferents agents del sector. Intercanvis entre
professionals de diferents ambits.

¢ Coneixement d’idiomes.

* Nove bloc (temes que sense repetir-se han estat comentats en més
d’una ocasio). Tendeéncies de Parquitectura i 'urbanisme. Cultura i
educaci6. Participaci6 i voluntariat cultural. Cultura i ambit rural. Lli-
bertat creativa.

18 Enquesta sobre la situacid professional i les necessitats formatives dels gestors
culturals. Procura. Professionals de la Cultura a ’Aragd, 2009

19 El perfil formatiu del gestor cultural a Espanya. Apartat 5. Enquesta a gestors
culturals en actiu. Luis Bernal. UOC (Universitat Oberta de Catalunya), 2009
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Els temes que més interessen des d’un punt de vista operatiu i funcional
per millorar el seu rendiment professional, per ordre de prioritat:

e Coneixement practic de programes informatics aplicats a la gestio
cultural i la digitalitzacié. Recursos multimedia. Gestié i administracié
web. Confecci6 de butlletins digitals. Programes de disseny i maqueta-
ci6. Tractament fotografic.

e Idiomes.

¢ Programes relacionats amb el marqueting cultural i la comunicacié.

e Eines d’avaluacio i estadistica.

e Coneixement de la legislaci6 referent a la cultura, contractes artis-
tics. Gesti6 de personal.

Els temes referits al seu entorn social i professional, que es repeteixen
de manera significativa i que més preocupen al professional, per ordre
de prioritat:

® Manca de personal i mitjans.

e Manca de reconeixement en el treball.

e Manca d’infraestructures especifiques.

e D’impacte de la cultura en el territori: ciutat, periféria i mén rural.

e [’atur i la crisi economica.

e Manca de recursos publics i pressupostaris.

e Cooperaci6 cultural.

¢ Coordinaci6 entre les administracions publiques per dur a terme pro-
jectes en comu.

e Plans estratégics de cultura.

® Bones practiques aplicades a la cultura.

Uns altres temes esmentats en més d’una ocasié: «cultura purrialla»,
tendeéncies de loci, «sucursalisme» de la gesti6 cultural, manca de trans-
paréncia, escassa presencia de la cultura en ambit educatiu.

Pel que fa al temps que els professionals estarien disposats a dedicar
a la seva formacio, els intervals sén molt variats, perd quinze dies any
sembla Popci6é que concita més consens. I les formules que valoren més
idonies per al procés de formacié per ordre de prioritat sén:

. Visites a experiencies.

. Tallers.

. Cursos i jornades.

. Seminaris.

. Congressos.

. Conferencies.

. Intercanvis de lloc de treball.

NN Lk W
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Camins creuats. El
perfil actual del gestor
cultural a Catalunya

Tino Carreiio’

Als meus pares, al Daniel V. ia en Lluis B.
A tots aquells que m’heu ajudat a «construir-me»
Als professionals de la gesti6 cultural

Agraiments

En primer lloc, voldria obrir aquest apartat agraint la col-laboraci6 a
tots el gestors culturals que van omplir el qliestionari El perfil del gestor
cultural a Catalunya, la font principal d’aquesta recerca. Moltes gracies
per la vostra inestimable aportacié.

També vull demanar per endavant disculpes a totes les persones que,
malgrat haver-me ajudat o participat, d’'una manera o d’una altra, no
estiguin presents en aquestes linies d’agraiment. Espero no oblidar-
me’n de cap, ja que han estat molts els professionals, els companys, els
amics, la familia, que han prestat la seva col-laboracié en la confeccid
d’aquest estudi. De ben segur que, sense aquesta ajuda, aquest docu-
ment no seria el mateix.

Per continuar, voldria agrair I’ajuda, els consells i ’'acompanyament
durant tot el procés d’el Lluis Bonet, un gran professional a qui admiro
i amb qui continuo aprenent dia a dia. A la Diana Guerra, una gran
amiga i una gran companya amb qui he compartit molts moments en les
nostres recerques, i que hi ha atorgat valuoses aportacions. A Carmen
Pérez, que m’ha ofert recomanacions imprescindibles per analitzar els
resultats de Penquesta. A Pura Sanchez, Vicky Alvelo, Manel Pifiero i
Ana Reventos per la seva ajuda. A Sonia Abella, Mariana Pfenniger i
Carles Llampayas per les seves contribucions. A Antoine Leonetti, ja
que sense ell la presentacié en el web no hauria estat la mateixa. A Laura
Barba pel seu suport ofert durant tot el procés.

Vull donar les gracies també a les nombroses organitzacions i persones
que han facilitat correccions i aportacions al qiiestionari i han col-laborat
en la seva difusi6é. Han estés la ma sense demanar res a canvi: ’Associa-

I Gestor cultural. Professor i investigador del Programa de Gestié Cultural de la
Universitat de Barcelona.
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ci6 de Professionals de la Gesti6 Cultural de Catalunya, el Departament
de Cultura i Mitjans de Comunicacié de la Generalitat de Catalunya,
I’Associacié de Professionals de la Dansa de Catalunya, CI& VI Festivals
de Catalunya, Programa de Gestié Cultural de la Universitat de Barcelo-
na, Gremi de Distribuidors, Associacié Catalana d’Empreses del Lleure,
PEducacié i la Cultura, Transit, Cases de la Mdsica, Consell Comarcal
del Baix Emporda, Bissap, Quico Sala, Santi Martinez, Oriol Picas, Au-
rora Moreno, Ramén Castells, Meritxell Jubany, Lourdes Masdevall,
Maite Barrios, Raquel Aranda, Marta Espasa, Anna Villarroya, Jordi
Tresserras, Melba Claudio, Maite Sdnchez, Montse Morillas, Andreu
Puig, Josep Tornés, Angel Mestres, Jordi Artigas, Nerea Garmendia,
Josep M*® Guinovart, Andreu Garrido, Jaume Colomer, Jordi Urpi, Rosa
Bartroli, Daniel Pruseti, Maria Rosas, Raquel Osacar, Delphine Bog-
hos, Lina Marti, Yolanda Dura, Juanjo Castilla, Fitima Arjona, Lloreng
Prats, Margarida Troguet, Carme Clusellas, Daniel Solé, Niria Serrat,
Ricardo Castro, Albert Barroso, Edu Mufioz, Lurdes Masdevall, Tracy
Sirés, Lola Carrefio.

Via Cultura de Galicia, Asociacion de Profesionales de la Gestion cul-
tural de Navarra, Asociacion de gestores culturales de Extremadura,
Asociacién de Gestores culturales de Andalucia, Asociacién de Gesto-
resy Técnicos de la Comunidad de Madrid, Asociacion para la Gestion
Cultural en Asturias, Associacié de Professionals de Gestors Culturals
de les Tlles Balears, Asociacion Galega de Profesionais da Xestion Cul-
tural, gracies a totes elles per la informacié facilitada.

Per concloure, no vull oblidar-me de la meva familia, per la seva paci-
eéncia i les hores robades: els meus pares, les meves germanes i cunyats,
els meus nebots i com no, el Daniel Vazquez, perque sense ell no hauria
estat possible portar a terme aquest estudi.
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1. Introducci6 prévia a la recerca

1.1 Justificacié i motivacié de I'estudi

Lestudi del perfil del gestor cultural, malgrat la seva complexitat, cons-
titueix una pega clau per poder analitzar la configuraci6 i 'evolucié de
la propia professid, i col-laborar d’alguna manera en la consolidacié i el
reconeixement d’aquesta figura per part de les institucions publiques,
privades i la resta de la societat.

El sector cultural és un sector que ha evolucionat i s’ha transformat
constantment al llarg del temps. Els diferents sistemes de govern exis-
tents, les politiques culturals portades a terme, la transformacio en les
relacions entre "ambit public i privat i els avengos en les noves tecnolo-
gies son, entre d’altres, factors que han generat aquest dinamisme en la
cultura. La gesti6 cultural i els seus professionals, donada la seva ine-
ludible vinculacié, s6n un mirall perfecte de la situacié d’aquest sector.
Per tant, és important i necessari estudiar quines son les caracteristiques
actuals que defineixen i configuren el perfil d’aquesta figura.

A Espanya, i també a Catalunya, la gestié cultural, tal com s’entén avui
en dia, ha estat una professi6é que ha evolucionat des de la practica. Amb
’arribada de la democracia, Paplicacié de determinades politiques publi-
ques i el desenvolupament del mercat cultural van convergir en la deman-
da d’un gran nombre de professionals que exercissin les tasques singulars
que requeria aquest camp.?> Molt aviat, aquesta practica va mostrar difi-
cultats i va necessitar d’una formaci6 precisa per tal de suplir determina-
des mancances que mostraven el professionals del sector. En un primer
moment, i encara que no amb un component formatiu, aquests van reu-
nir-se en trobades, seminaris i jornades on s’intercanviaven experiéncies
i es debatia sobre I’estat de la qiiesti6 posant de relleu la necessitat d’una
configuracié d’un sector i una professio especifica.? Aixi, durant la segona
meitat de la década dels anys vuitanta comencgara un gran debat que posa-
ra de manifest les mancances que estava patint ’animaci6 sociocultural i
la necessitat de professionalitzar i «crear» una figura especifica per desen-
volupar les tasques que I’ambit de la cultura estava demanant.

Un dels elements principals que ajuden a configurar aquest perfil és la
formaci6 especifica. Des d’aquesta perspectiva, ’any 1989 la Universitat
de Barcelona en cooperacié amb la Diputacié de Barcelona posara en
marxa el primer master en Gestié Cultural al territori espanyol. Ra-
pidament moltes universitats s’afegiran a la iniciativa i comengaran a
impartir cursos de postgrau vinculats a ’ambit d’estudi tot ampliant
’oferta formativa en la materia.

2 BoNET, L. (2007)
3 MARTINELL, A. (2005)

55



Perfil i reptes del gestor cultural

La creaci6 d’associacions especifiques és un altre component fonamen-
tal, ja que fa patent la necessitat de defendre la condici6é professional,
consolidar la seva figura i reivindicar el reconeixement social i adminis-
tratiu del treballador. En aquest sentit, la primera de les associacions
creada, que poc després es va dissoldre, sera Asociacion Estatal de
Técnicos de Cultura a comengament dels anys noranta. El mateix any
es fundara la de Navarra i continuaran el Pais Valencia, Catalunya, Ex-
tremadura, Andalusia, Castella La Manxa, Madrid, Aragd, Asturies,
Illes Balears, Galicia, Canaries i, a més a més, una federacié estatal que
n’engloba la majoria.

D’una altra banda, s’ha de destacar la realitzaci6 de diversos estudis al
voltant del tema que certifiquen 'interés i la necessitat de defensa de la
figura. «Les primeres publicacions de la literatura cientifica, I’'objecte de
la qual és la professi6 de la gestid cultural, apareixen als anys vuitanta
a Europa i a Espanya timidament comencen a aparéixer a mitjan la de-
cada segtient.»* L’any 1995, el Ministeri de Cultura del Govern espanyol
encarregd a Alfons Martinell i Xavier Marcé un primer estudi sobre
el perfil del gestor cultural® que permet conceptualitzar aquesta figura.
Tal com s’indica en la seva presentacid, en un text elaborat per Carme
Alborch®, i donada la importancia de la cultura com a sector productiu,
era necessari definir i determinar un perfil i una formacié dels professi-
onals de la gesti6 cultural. Un any després, PAssociacié de Professionals
de la Gestié Cultural de Catalunya’ realitzara una segona aportacié en
relacié amb la classificacié dels perfils professionals de la gestié cultural,
i Pany 1997 I'Institut catala de les noves professions® en fara una tercera
en aquest sentit. També aquesta darrera entitat, junt amb la Universi-
tat Internacional de Catalunya, elaboraran 'any 1999 un estudi més
enfocat a la diagnosi i Panalisi dels professionals i les institucions on
desenvolupaven les seves tasques. Una altra contribucié més recent, i
respecte a la tipologia dels professionals, és la del Documento cero duta
a terme per la Federacion Estatal de Asociaciones de Gestores Cultura-
les? Pany 2007, que tindra el seu germen en la Declaracié de Valéncia: les
conclusions del I Congrés Internacional sobre la formaci6 dels gestors i
técnics de cultura celebrat Pany 2005 en aquesta ciutat. Paral-lelament,
s’han confeccionat investigacions especifiques per a comunitats, com per
exemple, les de Navarra, Madrid, Galicia i Murcia. I actualment s’estan

4 Rusio, J. A. (2007), p. 21.

5 MARTINELL, A. et MARCE X. (1995)

¢ Ministra de Cultura durant la 5a legislatura del Govern espanyol.
7 A partir d’ara, APGCC

8 A partir d’ara, INCANOP

A partir d’ara, FEAGC
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portant a terme dos estudis més: un del Pais Valencia i un altre sobre el
perfil formatiu del gestor cultural a Espanya.

Per tant, i com s’indicava al comengament del document, s’observa que
durant els dltims vint anys el camp de la gesti6 cultural i els seus profes-
sionals han evolucionat i han crescut rapidament. A més a més, hem de
destacar i afegir que, malgrat que aquesta professi6 no posseeix el reco-
neixement que es mereix per motius propis, existeix un gran nombre de
professionals amb una forta identificaci6 tant qualitativa com quanti-
tativa. A Catalunya confirma aquesta dada ’APGCC, que compta amb
més de 630 afiliats (el major nombre de socis d’una associacié d’aquest
tipus en tot el territori espanyol).

Tot aquest conjunt d’elements ofereixen una oportunitat d’estudi i jus-
tifiquen la recerca. Perd, quines han estat les motivacions personals i
fonamentals que van provocar la redaccié d’aquesta investigacio?

L’any 1996 a Valencia, durant els estudis de Ciéncies Economiques i
Empresarials que cursava l’autor, i a partir d’una conversa amb un pro-
fessor sobre els seus desitjos i objectius en la seva trajectoria professio-
nal, va decidir ampliar la seva formacié amb la llicenciatura en Art Dra-
matic, configurant d’aquesta manera un perfil professional «peculiar».

Gestionar una produccid artistica, en aquest cas del mén del teatre,
requereix accions clau que pertanyen a diferents ambits, entre altres, el
de la gestio: concepcié de la idea global, disseny del projecte, elaboracié
de pressupostos, sol-licitud de subvencions, planificacié d’activitats, de-
finicié d’un pla d’explotacid, etc. Perd no hem d’oblidar l'origen i la na-
tura del «producte» i, per tant, altres factors com sén els coneixements
teorics i practics en aquest camp, el llenguatge propi que es fa servir o les
necessitats «especials» que necessita el director o l'actor. Sén elements
fonamentals per poder desenvolupar amb rigor i professionalitat aquest
procés creatiu tan especial en el camp de les arts escéniques.

Fins ’any 2000 compaginava els estudis amb el treball, com a actor
i gestor, dins la companyia de teatre i dansa Milotxa-Oniria Teatre.
Aquesta companyia, a més a més de la creaci6 i la produccié d’espec-
tacles, s’encarregava de la gestié i la dinamitzaci6 del Teatre El Progrés
de Burjassot (Valéncia) mitjangant un conveni signat amb Pajuntament
d’aquesta localitat. Una vegada acabats aquests estudis, va decidir am-
pliar la formacié teorica amb l’assisténcia a un postgrau especialitzat
en el mo6n de les arts escéniques. Va escollir la Universitat de Barcelona,
de reconegut prestigi internacional en estudis vinculats amb la gestié
cultural. Entre la seva oferta, existia (i existeix actualment) el postgrau
en Gesti6 i Produccié d’Espectacles en viu coordinat per Pep Salazar i
inserit en el Programa de Gestié Cultural que dirigeix el Dr. Lluis Bonet.
Va ser un altre punt d’inflexi6 en la seva trajectoria professional.

Des de la seva finalitzaci6 va continuar formant-se i treballant per a
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diversos sectors de ’'ambit d’estudi. ’any 2005 sol-licitara P’entrada a
I’APGCC. Aquest fet el fara conscient que encara existeix la necessitat
que la ciutadania i determinats organitzacions publiques i privades re-
coneguin Pactivitat que porten a terme els treballadors d’aquest ambit. I
és que les seves tasques contribueixen directament al desenvolupament
de la cultura del nostre pais i, indirectament, al creixement i I’evoluci6
de la nostra societat.

1.2 Objectius de la recerca
L’objectiu fonamental i general d’aquesta recerca és fer un diagnostic i
una analisi del perfil del gestor cultural a Catalunya per poder:

e Coneixer les principals caracteristiques professionals, socioeconomi-
ques i demografiques que defineixen la figura del gestor cultural.

e Comparar i observar P’evolucié del perfil d’aquests treballadors pro-
fessionals analitzant altres estudis realitzats sobre la mateéria a Catalu-
nyaia la resta del territori espanyol.

e Contribuir en certa mesura al reconeixement i la consolidacié de
la figura del gestor cultural aportant un nou estudi académic sobre el
seu perfil.

1.3 Formulacié de les hipotesis
Les hipotesis de partida plantejades en aquesta recerca son les segiients:

e La professi6 de gestor cultural neix lligada a la capacitat de media-
ci6 transversal (i per tant intersectorial). Aquesta és més freqiient en el
sector public (o en les activitats externalitzades de titularitat publica)
que en el sector privat lucratiu. Aquest fet explica la major proporci6 de
gestors culturals publics sobre un volum total d’ocupats en 'administra-
ci6 de la cultura.

¢ Una alta proporcié dels professionals que s’identifiquen com a ges-
tors culturals a Catalunya s’han format especificament en aquest ambit
a nivell de postgrau, i aquest percentatge s’estima superior al de la resta
de PEstat espanyol.

e Existeix una alta concentracié de llocs de treball en els nuclis urbans
amb un major nombre d’habitants i, en especial, a la ciutat de Barcelona.

e El mercat laboral de la gesti6 cultural ofereix diferéncies significati-
ves quant al génere.

e La realitat singular, el caracter multidisciplinari i sectorial i les di-
ferents tipologies d’organitzacions dificulten I’establiment d’uns perfils
determinats en qué es representin la gran majoria dels professionals.
Aixi mateix, aquests factors també provoquen que els gestors culturals
acompleixin tasques que a priori no estan incloses en la seva categoria
professional.

e Dexisténcia d’un professional amb unes competéncies i aptituds singu-
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lars i especifiques per al desenvolupament de les seves funcions, anomenat
gestor cultural, malgrat no trobar una catalogacié oficial del mateix.

1.4 Metodologia

El camp de treball de la present recerca s’ha emmarcat dins dels ambits
territorials de Estat espanyol i Catalunya donades les similituds que
existeixen entre d’ells. Per a ’elaboracié d’aquest estudi s’ha utilitzat un
meétode tant inductiu com deductiu, i s’han fet servir tres metodologies
diferents perdo complementaries entre si:

e Revisi6 de la literatura. S’ha recopilat i analitzat la bibliografia cata-
lana i espanyola existent al voltant tant de la gestid cultural, com de I’es-
tudi del perfil del professional, atés que Espanya i Catalunya van viure
durant més de trenta anys sota la dictadura franquista. Aquest fet mar-
cara enormement I’evolucid de la gesti6 cultural al nostre pais i fara que
el seu procés de consolidaci6 sigui singular i diferent al d’altres paisos.

e Entrevistes en profunditat i contacte per correu electronic amb dife-
rents organitzacions de ’ambit a fi de resoldre dubtes puntuals. Les en-
trevistes en profunditat semiestructurades es van realitzar a Lluis Bonet
(Universitat de Barcelona), a Marina Pfenniger i a Carles Llampayas,
aquests dos altims de Pempresa Transit Projectes S.L.

e Un qiiestionari ad hoc i electronic, ubicat a la pagina www.ub.edu/
cultural!®

1.4.1 Elaboracio i disseny del qiiestionari

Al mes de desembre de I’any 2008 va comencar el procés de disseny del
questionari que va culminar amb el llangament public i ’enviament a
la poblaci6 objectiva. Aquest periode es va dividir en les fases segiients:

A) Recerca i analisi d’informacié.
Durant els primers mesos es va estudiar la literatura genérica de I’am-
bit de la gestié cultural i altres recerques empiriques elaborades a Es-
panya sobre I'objecte d’estudi. Aquestes tltimes seran una font basica
d’informacié en dos direccions principals: la primera, ’observacié i
estudi dels resultats (a banda de Pextensa part teorica oferta en la part
prévia) i, la segona, I’analisi i estudi dels qiiestionaris (en alguns dels
casos s’adjuntaven en un apartat annex). En aquest sentit, les investi-
gacions revisades van ser:

e Les caracteristiques de la gesti6é cultural i la deteccid de les necessi-
tats formatives del sector professional de la gesti6 cultural a Murcia.!!

10 Es va crear un enlla¢ propi del qiiestionari per facilitar-hi accés a partir d’un
correu electronic de presentacio: www.ub.edu/cultural/Perfil GCC.htm
1 RAUSELL, P. et al (2008)
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e Estudi sobre perfils professionals i necessitats formatives dels gestors
culturals de Navarra.!?

e El perfil del gestor cultural als municipis de la Comunitat de Madrid
després de 25 anys de governs democratics.'

® Les necessitats i demandes formatives dels professionals de ’accid
cultural publica a Galicia - Informe."

e Perfils professionals de la gesti6 cultural.’

e Perfil i formacié de gestors culturals.'

B) Elaboraci6 del qiiestionari i consultes amb professionals.

A partir de lestudi de la literatura i altres investigacions es van deter-
minar els continguts de ’enquesta. Quant a l’aspecte formal, la facilitat
d’accés a determinats col-lectius i arees, ’'augment de sensaci6é d’anoni-
mat o la viabilitat en la recollida de dades finals, entre d’altres, van mo-
tivar leleccié d’un qiiestionari autoadministrat i aplicat en linia, influint
tant en l’estructura com en lordre i la tipologia de les preguntes. Al mes
de marg, i una vegada les preguntes van estar dissenyades, es va enviar
una prova pilot a vint académics i professionals de la matéria perque
poguessin oferir la seva opinié i hi aportessin correccions.

Finalment, analitzades i inserides les propostes rebudes durant el pro-
cés anterior, el qiiestionari'” va quedar determinat amb 46'® preguntes,
amb variables qualitatives i quantitatives i items tancats i oberts. Les-
tructura definitiva del document va estar dividida en quatre parts fona-
mentals i en aquest ordre:

e Introduccié. En primer lloc i com a portada del projecte,'® es va pre-
parar una petita introduccié amb un text explicatiu. En segon lloc, es va
especificar una definicié de gestor cultural, a més a més, de dos requisits
que lindividu que va rebre la informacié havia de complir per tal de
poder respondre les preguntes.

e Estudis i formacié (estudis maxims realitzats, formaci6é de grau
superior especifica, estudis complementaris, etc.). Questions: de la
1finsala?7

e Perfil professional (tipus de contracte, descripcid del carrec, anys
d’experiencia, sector public o privat, sector o ambit principal i secunda-

12 SAN SALVADOR DEL VALLE, R. et al (2008)

13 RuBIO, J. A. (2007)

4 M. Posk, H. et al (2008)

15 BasToNs, M et al (1999)

16 MARTINELL, M. et MARCE X. (1995)
Vegeu annex namero 3.
El nombre final de preguntes va dependre d’algunes qiiestions de caracter con-
dicional i que actuaven com a filtre.

Y Vegeu annex nimero 2.
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ris on es desenvolupa lactivitat, tasques, competéncies i habilitats, etc.).
Qiiestions: de la 8 fins a la 38.

¢ Dades personals (edat, sexe, idiomes, procedéncia, adhesi6 a altres
associacions de professionals de la cultura, origen). Qiiestions: de la 39
fins a la 46.

Com s’observa en la estructura, a diferéncia de les fonts consultades,
no es va dedicar cap apartat a les necessitats de formacié dels entrevis-
tats. Els motius principals d’aquesta decisi6 van ser:

¢ L’objecte principal d’estudi.

e Fer un qiiestionari agil i sense preguntes llargues per tal de reduir el
percentatge d’abandonament.

C) Contractaci6 de serveis de 'empresa Netquest, especialista en la pro-
gramaci6 on-line i la recollida de dades.

Finalitzat el qliestionari, es van contractar els serveis d’una empresa,
Netquest, per tal d’assegurar una bona confeccié del disseny on-line i
una recollida fiable de les dades que s’anessin obtenint. Acabat aquest
procés es van tornar a enviar uns altres cinc professionals per tal d’ob-
servar possibles errades en la programaci6 o, inclts, la possible incom-
prensio d’alguns dels items determinats finalment.

D) Llancament de I’enquesta.

El 16 de abril de 2009, després de tot aquest procés, es va llangar ’en-
questa a ’espera de rebre el maxim de respostes possibles. Va estar dis-
ponible fins a I'11 de juny de 2009.

1.4.2 Marc mostral

L’univers d’aquesta investigacié esta constituit per la totalitat dels ges-
tors culturals residents a Catalunya que hagin treballat com a tal, durant
un periode minim de dotze mesos en els dltims tres anys.

Una de les primeres dificultats trobades en la determinaci6 del nombre
d’individus que pertanyen a aquest univers ha estat la no-existéncia d’un
cens o registre exhaustiu de totes les persones que complien les condi-
cions marcades en les darreres linies. A les administracions publiques
si que és més habitual Pexisténcia d’aquests tipus de llistats, perd no en
I’ambit privat, on també es desenvolupa aquest camp . Una primera so-
luci6 era comptar només amb els gestors culturals adherits a PAPGCC.
I aqui va arribar el segon escull: molts professionals, encara que es dedi-
quen a la gesti6 de la cultura duent a terme les tasques propies d’aquest
camp, no s’identifiquen com a tal.?°

20 BasTons, M. et al (1999)
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Davant d’aquests obstacles, es va prendre la decisié de consultar di-
ferents professionals de I"ambit per poder estimar un nombre maxim
aproximat: en la majoria dels casos, i a partir de calculs personals, la
resposta va ser d’uns 5.000 gestors culturals a Catalunya. D’una altra
banda, i revisant la literatura, es va trobar una altra aproximaci6 al Lli-
bre blanc de la FEAGC elaborat ’any 2007: s’oferia una dada estimada
de 68,71 gestors culturals per cada 100.000 habitants.?! Prenent com a
referéncia aquesta xifra, es va obtenir el resultat segiient:

® Poblacié de Catalunya ’any 2007: 7.210.506 habitants.??

e Nombre de gestors culturals: 4.954.

Com s’aprecia, les quantitats sén practicament idéntiques. Per tant, es
va fer servir el calcul de la federaci6 estatal com a nombre total de ges-
tors actuals que treballen a Catalunya.

Atés que aquestes dades s6n orientatives i no hi ha una certesa abso-
luta de la independéncia de la mostra, els resultats d’aquesta enquesta
s’hauran de considerar com una informacié especifica i representativa
de les persones que han col-laborat oferint les seves respostes i, en tot
cas, d’aquelles que es consideren gestors culturals.

Dimensié de la mostra

La dificultat definida anteriorment no ha impedit que al comengament
de Pestudi s’establis un nombre minim de respostes emplenades que
déna una major fiabilitat a les dades resultants. S’ha de recordar que la
poblacié final seleccionada va ser de 4.954 gestors culturals.

Per tant, es desitjava calcular una dimensi6 mostral que garantis la
representativitat de la mostra resultant respecte de la poblaci6 defini-
da amb un error maxim admissible no superior al £5% i un nivell de
confianga del 95%. Considerant la maxima indeterminaci6 possible
(p=q), la dada obtinguda com a dimensi6 de mostra minima és de 357
questionaris valids.

Per concloure, una vegada tancada enquesta es comptava amb un to-
tal de 492 respostes. Després d’un procés de depuracid es van eliminar
18 enquestes, perqué hi havia respostes inconnexes i el resultat total va
ser de 474 questionaris valids. Procedint als calculs a partir del nombre
de quiestionaris valids s’obté que 'error maxim de la present investigacid
equival a un valor igual a 0,042835.

21 S’ha d’especificar que aquest calcul s’ha fet a partir d’estimacions, i que segons
Pestudi només recull als gestors culturals del grup A i B.

22 Dada extreta de I'Institut Catala d’Estadistica i referent a les dades del 2007,
any en que es va elaborar P’estudi del Llibre blanc.
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Técnica de mostratge

La técnica de mostratge emprada va ser el mostratge no probabilistic
accidental, caracteritzat perque la formacié de la mostra depén dels in-
dividus que es presentin, és a dir, dels propis investigats.

Per tal d’arribar a un maxim nombre de gestors culturals es van seguir
dues linies d’actuacio:

e Contactar amb organismes publics, com la Generalitat de Catalunya,
i amb diferents associacions de professionals de ’'ambit cultural, com
’APGCC, per tal que poguessin fer funcions de transmissio: informar
de la realitzacié de lestudi i de la necessaria col-laboracié per poder-lo
dur a terme. Segons les nostres dades, amb aquesta linia el qliestionari
es va fer arribar a un nombre aproximat de 1.750 persones.

e Enviament del quiestionari a una base de dades?* de 400 gestors
culturals amb I'objectiu d’obtenir una resposta positiva d’una banda,
i sollicitar la seva collaboraci6 d’una altra. Aquesta ajuda es materi-
alitzava reenviant el mateix correu electronic rebut a altres companys
de la professi6 amb caracteristiques similars, amb un efecte viric o de
bola de neu. A les persones que feien aquesta accid se’ls demanava que
informessin de la quantitat de correus electronics reenviats. Segons les
comunicacions rebudes d’aquests 400 individus, el qiiestionari va arri-
bar aproximadament a 1.525 persones més.

En definitiva, s’estima que el total de gestors culturals contactats és del
voltant de 3.675. Aix0 no obstant, aquest métode d’enviament va provo-
car que molts gestors culturals rebessin el qliestionari per diverses fonts,
de tres a quatre segons la informacié obtinguda entre vint individus.
Aquest fet provoca una repeticié de reenviaments i una disminucié del
nombre total de professionals diferents als quals va arribar ’enquesta.
Calculant aquesta disminucié en un 35%, finalment l’enquesta va arri-
bar a uns 2.388 professionals diferents i, per tant, amb - 474 respostes
valides, el percentatge de participaci6 estimat va ser d’un 19,85%.

Per concloure, a la taula niimero 1 es resumeixen les principals caracte-
ristiques finals de la investigacié comentades anteriorment:

23 Confeccionada ad hoc i a través de lestudi on-line d’adreges electroniques
publiques.
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Taula 1. Fitxa técnica de la investigacié empirica

Univers Gestors culturals residents a Catalunya i
que hagin desenvolupat les seves tasques
almenys durant dotze mesos en els ultims

tres anys
Metode de recollida Enquesta autoadministrada
d’informaci6 electronicament
Dimensi6 final de la mostra 474 individus
Nivell de confianca 95%
Error mostral +0,04285
Nivell d’heterogeneitat 50%
Teécnica de mostratge Mostratge no probabilistic accidental
Data del treball de camp Del 16 d’abril fins al 11 de juny de 2009

Procediment de 'obtencié de les dades
El treball de camp va tenir lloc del 16 d’abril a I’11 de juny. Durant
aquest temps es va procedir amb el meétode de contacte segiient:

¢ Enviament d’un primer correu electronic que:

> Informava de Pobjecte i interés de Pestudi.

> Demanava la participacié voluntaria en la resposta.

> Remarcava el fet de la confidencialitat de la participacio.

> Oferia una adrega de contacte per resoldre qualsevol dubte.

> Donava els agraiments per ’ajuda i 'interés.

> Instava a reenviar el correu electronic a altres persones del seu vol-
tant que complissin les caracteristiques necessaries (només en els
correus que es dirigien a la base de dades elaborada ad hoc).

> Comentava les instruccions basiques per accedir al qiiestionari.

> Incentivava la resposta a través de ’enviament posterior de I’estudi
digital finalitzat.

® Un segon i ultim correu electronic de recordatori i agraiments. Es
comunicava el nivell de respostes obtingut amb l'objectiu d’incentivar
la participacié dels que no havien contestat encara, i s’agraia la col-
laboraci6 prestada a aquells que si ho havien fet.

En paral-lel, qualsevol correu rebut (bé els que informaven del reenvia-
ment del correu electronic a altres gestors culturals, bé els que demana-
ven informaci6 o aclariments) era respost immediatament.

Finalment mancaria assenyalar que en Pelaboracié dels resultats s’ha
emprat fonamentalment ’estadistica descriptiva. Per al tractament de les
dades s’ha usat el programa de software SPSS 16.0.
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1.5 Estructura
Tal com indica el seu titol, el tema a tractar en aquesta investigacio
és el perfil actual del gestor cultural a Catalunya. Per poder realitzar
aquesta analisi d’'una manera exhaustiva i coherent amb la importancia
que requereix i Pinterés que ofereix, el treball esta enfocat en dues linees
d’actuacié fonamentals: una teorica i una empirica.

Aquestes linies d’actuaci6 han ofert una divisi6 del treball en tres apar-
tats principals:

Configuracio de la gestié cultural i el seu professional

En aquest apartat la intenci6 és oferir una reflexi6 al voltant de la gestié
cultural a partir de ’estudi de diversos elements que I’estructuren: des de
la seva historia fins a la definici6 del professional, des dels ambits d’actu-
acio fins a la formacid que hi ha actualment... Per poder estudiar aquests
elements - objectivament es va treballar, d’'una banda, amb lestudi de
la bibliografia i d’altres documents existents fins ara, ja fossin catalans
o de la resta del territori espanyol; d’altra banda, es va entrevistar dife-
rents professionals i experts vinculats a ’ambit.

Analisi del perfil del gestor cultural a Catalunya

Aquest segon apartat és la part empirica del treball. A través d’un qiiesti-
onari autoadministrat i anonim dirigit als professionals del sector, tant de
I’'ambit public, com del privat lucratiu i no lucratiu, es va portar a terme
I’analisi del perfil del gestor cultural a Catalunya. Aquesta analisi tenia en
compte diversos elements, com son, entre d’altres, el perfil socioeconomic,
el nivell de formacid, sectors i ambits d’actuacid, aspectes relacionats amb
la ubicaci6 dels llocs de treball, habilitats i capacitats, etc.

Conclusions

En aquest ultim apartat s’ofereixen les conclusions finals elaborades a
partir de lestudi, tant de la bibliografia com de les entrevistes, i de ’ana-
lisi dels resultats de les enquestes realitzades.

2. Configuracio de la gesti6 cultural i el seu professional

2.1 Implicacions del concepte «professio»

Lestudi del concepte «professié» és una tasca que, donada la seva vin-
culacié a Pevolucié de la societat, s’ha vingut realitzant des de ’ambit
de la sociologia. El 1992, Josep Rodriguez i Mauro Guillén estableixen
que una de les caracteristiques del segle xx és el desenvolupament de les
professions i que la societat postindustrial, on el sector serveis predomina
sobre el sector industrial, fa possible anomenar-la societat de professions.
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Esta caracteritzada pels canvis continus i rapids que es produeixen actual-
ment, entre els quals destaquen, per sobre de tot, els avencos tecnologics.
Aquests provoquen el naixement de noves metodologies i relacions de
treball, noves maneres de comunicar-se, noves propostes pedagogiques i
noves organitzacions empresarials. Son innovacions que obren noves pos-
sibilitats de treball on aplicar els coneixements adquirits.?*

L'origen del concepte professio «(...) es troba en antics textos hebreus
on s’assenyala que aquesta paraula era utilitzada en relacié amb funci-
ons sacerdotals, els negocis en servei d’un rei o d’un funcionari reial,
atés que el vocable significa manar o enviar, la qual cosa representava
fer una missi6.»?* En aquesta linia, Herber Spencer?® suggereix el primer
plantejament en relacié amb el paper i el procés historic de les profes-
sions, ja que posiciona el seu origen en les organitzacions politicoecle-
siastiques primitives. Estableix que el concepte comencgara a desenvolu-
par-se veritablement quan aquesta organitzacio pateixi una ruptura i es
divideixi entre politica i eclesiastica, essent I’dltima Iembrié principal.
Per tant i atés que Porganitzacid eclesiastica es desenvolupa d’una mane-
ra més imponent i més amplia que la politica, les professions hi tindran
una major incidéncia.?” Un poder basat en el coneixement i la direccid
del seu treball a altres classes socials seran factors determinants perque
els sacerdots siguin legisladors, metges i professors. Pero finalment, a
través d’un procés de desvinculacid, les professions passaran fora de
Pespai eclesiastic i s’especialitzaran en arees concretes, com son: arqui-
tectes, pintors, musics, actors, metges, advocats o professors.

Al segle x1x van sorgir altres aportacions teoriques que van establir
importants teorics socials: Marx determinava que el desenvolupament
de les professions provoca lespecialitzacié i, per tant, la consolidacié
de la divisi6 del treball i el sistema de dominacié de classes. Per la seva
part, Weber ho relaciona amb la religi6 i determina que les professions
atorguen coneixement al poder i Iutilitzen com a eina d’organitzaci6 i
dominacié. Per ultim, Durkheim oferira a les professions un paper de
mediador i cohesiu entre PEstat i Pindividu.?®

Tal com indica N. Rodriguez, durant el segle xx sera quan es pro-
duiran els primers intents d’estudiar les professions d’'una manera més
sistematica i sorgiran els corrents sociologics segtients: Definidor (anys
trenta), Evolutiu (anys seixanta), Revisionista (anys vuitanta) i Altres
tendeéncies (anys noranta).

o

4 VIEIRA, M. (2003)
25 FERNANDEZ, J. (2001), pp. 24-25
Socioleg anglosaxé englobat dins la teoria de Pevolucié.
7 SPENCER, H. (1932)
28 RODRIGUEZ, J. et GUILLEN, M. (1992).
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A continuacié, de manera resumida es detallen les caracteristiques
principals i les aportacions de cadascuna d’elles:

L’Escola Definidora

Després de la I Guerra Mundial, en el seu llibre The professions (1933)
Carr-Saunders i Wilson realitzaran un primer intent de determinar els
diferents elements que caracteritzen les professions: soén organitzacions
d’experts que posseeixen un cos propi de coneixements i una transmissio
formalitzada d’aquests (excloent-ne aixi a d’altres), aixi com una auto-
nomia propia, a través de la qual s’estableixen les conductes i maneres
d’actuar, i per ultim, una contribucié social a la qual es dirigeix el de-
senvolupament de la seva activitat.?’

L’Escola Evolutiva

Aquesta escola dels anys seixanta, en qué destaquen els treballs de Wi-
lensky, Greenwoow, Barber, Parsons i Goode, entre d’altres, ressalta
una altra vegada el cos sistematic de coneixements (adquirit a través
d’una formacié escolar) i la seva orientacié altruista cap a la comunitat.
La seva idea fonamental és que tota activitat ha de continuar un procés
determinat per ser considerada professi6. D’una altra banda, es determi-
nen dues classes d’atributs: estructurals i ideologics.

Els atributs estructurals defineixen la professié com el resultat de adquisi-
ci6 d’independéncia i la importancia d’una activitat que es practica a temps
complet i exclusiu a diferéncia d’altres. Aixi doncs, és el resultat d’una ne-
cessitat social i 'ampliacié del mercat de treball. Posteriorment, es creen les
escoles on adquirir els coneixements i les associacions professionals, que
concreten els perfils i busquen aconseguir una homogeneitzacié i una cohe-
si6 moral davant de la societat. Finalment, s’estableix un codi d’ética que
reglamenti el funcionament i protegeixi lauténtic professional.3°

En relacié amb els atributs ideologics, es defineixen cincs elements fo-
namentals: el caracter complet de dedicacid, autoregulacié del seu tre-
ball, Pautonomia per poder prendre les decisions respecte de la seva acti-
vitat, la idea de grup com a referéncia basica, i la conviccid que les seves
tasques son imprescindibles i necessaries per al conjunt de la societat.

L’Escola Revisionista
Els anys seixanta i setanta seran époques de canvi social que produiran
modificacions en les teories sobre professions i que tindran com a con-

2% RODRIGUEZ, ]. et GUILLEN, M. (1992); FERNANDEZ, ]. (2001); RODRIGUEZ,
N. (2008)

30 RODRIGUEZ, J. et GUILLEN, M. (1992); PirEz, F. (2001); RoDRIGUEZ, N.
(2008)
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sequiencia un atac a les idees sobre aquestes. «Els atributs professionals
classics ja no son interpretats com a components d’un tipus ideal, sin
com a instruments utilitzats per diverses ocupacions per augmentar
el seu poder en relacié6 amb d’altres grups socials.»®! Per tant, el nou
model cultural potencia la idea que el coneixement no ha de ser la base
del poder i que «P’estructura cognitiva de les professions ha de ser legi-
timada per la societat.»

Altres tendéncies
En aquestes noves tendeéncies el poder es posiciona en el centre de les
idees. Magali Marson orienta les professions cap al mercat, i especifica
que el seu naixement es produeix amb la finalitat de controlar el mercat
de serveis de professionals. Busquen el suport de Estat i la Societat, ja
que el primer les ha d’atorgar llicéncia per actuar, a més a més de tenir-
ne cura davant la competéncia, i el segon ha de recongixer la seva tasca.

D’una altra banda, Abbott estableix un sistema en qué s’ubiquen les
diferents professions. A partir de la possessié d’'un monopoli de conei-
xement, cadascuna d’elles defineix clarament un ambit d’actuacié que
mai no pot ser il-limitat. Addicionalment, tots aquests ambits estan in-
terrelacionats (Pampliaci6 o la reduccié d’un afecta d’altres) i compar-
teixen algunes caracteristiques. Perd quan una professié no posseeix
un camp ben definit, altres professions ’envaeixen i es produeix una
disputa per ocupar-lo. El naixement d’una nova professié és el resultat
de l’existéncia d’un ninxol on poder-se ubicar. Els professionals, per
tal de mantenir-la viva, han de desenvolupar activitats suficientment
valorades (que les diferencien d’altres) i posseir una utilitat reconeguda
publicament. Aixi, tot aquest sistema és viu i dinamic, amb un procés
de transformacié constant. Segons McGuire, «les transformacions que
afecten actualment les professions soén conseqiiencia de cinc factors:
canvis en les caracteristiques inherents a cadascuna de les professions;
transformacions inherents a la tecnologia; canvis en les condicions so-
cioeconomiques i en la cultura de la practica professional; canvis qua-
litatius en la rapidesa, varietat i modalitats de comunicacid, i canvis en
la manipulaci6é de dades.»*3

Per concloure, i vinculat amb Pobjecte tractat en aquesta investigacio,
Paul Dimaggio va dur a terme una recerca 'any 1987 a partir de dis-
tints professionals especialitzats en el sector de la cultura. Aquest estudi
determina els elements necessaris que una ocupacié ha de desenvolupar
perqué es consideri una professié. Es reflecteixen en les investigacions de

31 RODRIGUEZ, J. et GUILLEN, M. (1992), p. 12
32 VIEIRA, M. (2003), p. 87
33 VIEIRA, M. (2003), p. 88
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PINCANOP i de la Comunitat de Madrid i queden resumits en el treball
de la regié de Miircia de la manera segiient:

e «Existéncia d’una retribucié per al desenvolupament d’una acti-
vitat o no.

e Possessid i control de manera monopolista d’un conjunt de coneixe-
ments i procediments.

¢ Reconeixement social com a professio.

e Facilitat en 'autoidentificacié com a executors d’aquesta professio.

e Existéncia de metodologies i procediments homogenis de treball i
exclusius d’aquesta activitat.

® Reconeixement académic de Pactivitat.»*

Enumerats tots aquests elements, es podria considerar que la gestid
cultural és una professi6? Ha aconseguit desenvolupar tots aquests ele-
ments en els seus anys de vida? Es podria dir que la gesti6 cultural no
és una professié (perqué no tots els requisits es compleixen en la mesu-
ra necessaria), perd que es troba en vies d’aconseguir-ho: des dels seus
inicis fins a l’actualitat s’ha lluitat i s’han produit molts canvis en la
situacié dels professionals que treballen en aquest ambit. En definitiva,
s’ha avancat cap a una millora de la situacié laboral, i s’ha avangat molt.

Respecte del primer punt, en la majoria dels casos els professionals sén
remunerats per les tasques realitzades. En alguns dels casos, el treball re-
alitzat des de ’ambit de P’associacionisme no percep retribucié: un 15%
dels individus no ha indicat cap retribucié en el qliestionari, bé perque
no en reben o bé perqué no han volgut expressar-la.

Encara avui en dia no hi ha un monopoli consolidat de coneixements
considerant que diversos llocs de treball on es desenvolupen tasques
propies de la gesti6 cultural no sén ocupats per professionals d’aquest
ambit. Pero, a poc a poc, els perfils de les ofertes de treball inclouen
com a requisits la necessitat d’'una experiéncia prévia i especifica en la
matéria i també una trajectoria formativa en gestié cultural (o almenys
es valora en gran mesura).

Socialment, la professié amplia el seu reconeixement cada vegada més,
tant en les organitzacions publiques i privades, com en la resta de la so-
cietat civil. Quant al reconeixement juridic, encara que resten temes per
resoldre, s’estan produint molts progressos, gracies sobretot a la tasca de
les associacions professionals de gestors culturals.

La importancia que tenen les associacions de professionals de la gesti6
cultural augmenta cada dia, tal com s’ha indicat en el paragraf anterior.
El seu paper, vinculat al desenvolupament de la professid, cada vegada
més, és més actiu. Malgrat que no hi hagi una igualtat territorial, com-

34 RAUSELL, P. et al (2008)
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parant totes les associacions, el nombre de socis que s’afilien a aquest
tipus d’entitat incrementa constantment i ho fa a bon ritme. Aixi doncs,
lautoidentificacié com a gestors culturals i, per tant, la defensa dels
drets i el compliment dels deures, és més present en els professionals.3’

En relacié amb lexisténcia de metodologies i procediments homogenis
de treball, s’ha de comentar que, encara que es puguin observar especia-
litzacions dins de ’ambit de la gesti6 cultural (no és el mateix gestionar
un teatre, que un museu, que un centre civic, que una companyia de
dansa), la majoria dels professionals posseeixen una base comuna de
metodologies i procediments.

Per concloure, académicament la professié ha viscut un procés que es
va iniciar amb Porganitzacié de trobades i jornades on poder debatre i
intercanviar experiéncies. Comencaria després l'oferta de seminaris de
treball, congressos i cursos amb la intencié d’oferir eines i ampliar els
coneixements. Més tard, les universitats inclourien masters i titols de
postgrau propis que, d’'una banda, es dedicarien a reciclar professionals
i, d’una altra, a formar-ne de nous. Actualment, existeixen llicenciatu-
res universitaries, la majoria en Humanitats, amb assignatures o un cert
nivell d’especialitzaci6 en la mateéria. I finalment, amb el Pla de Bolonya,
nombrosos masters s’han convertit en titulacié académica de postgrau
amb titulacié oficial. Fins i tot, s’ofereixen programes de doctorat, com
és el cas de la Universitat de Barcelona, amb el seu programa de doctorat
«Gestid de la Cultura i el Patrimoni».

2.2 La gestié cultural i el seu professional

2.2.1 Una aproximacié historica

Des d’una perspectiva historica, P’existéncia d’una figura que organit-
zava esdeveniments culturals, com espectacles de circ o certamens de
poesia, es pot remuntar fins époques antigues. A partir de la Il-lustraci6
i amb la revoluci6 burgesa, les activitats culturals deixen de ser el privi-
legi d’uns pocs i seran compartides amb aquesta nova classe ascendent.
Els burgesos s’associen, s’organitzen i construeixen diferents espais on
poder gaudir d’activitats artistiques i culturals, com el teatre i 'Opera.
Encarreguen a un professional 'organitzaci6 dels esdeveniments —con-
tractaci6 dels artistes, elaboraci6 del programa— i apareix, per tant, la
figura de empresari teatral. Aquest, amb molta freqiiéncia, arriscava el
seu patrimoni en la programaci6 que establia: el seu negoci depenia de
lassistencia de public al recinte. Aquest fet el podem extrapolar també
al mén del llibre amb Paparicié dels primers impressors-editors (ja des

35 Vegeu apartat 2.3.5 «Associacions de professionals de la gesti6 cultural a Espanya»
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de finals del segle xv). «Es parlava, per tant, d’empresaris teatrals i d’edi-
tors de llibres, professionals que realitzaven funcions de mediadors pero
exclusivament dins d’un tnic sector artistic o cultural. Sera el moment
en qué algunes activitats culturals comencen a ser considerades, ni que
sigui marginalment, un sector econdomic.»3¢

A mesura que durant el segle X1x, i sobretot al llarg del segle xx, el
sector public passa a intervenir directament en ’organitzacié i el finan-
cament d’activitats culturals, diversos professionals es fan carrec de la
seva produccié i difusié. En la major part dels casos sén professionals
especialistes en la mateéria (museolegs, bibliotecaris, arxivers) que també
s’ocupen dels diferents aspectes organitzatius entre les seves multiples
funcions. «De vegades compten amb administradors o gestors professi-
onals, pero el paper directiu del gestor cultural, tal com Pentenem ara,
no emergira fins al darrer terc del segle xx.»3”

Als anys setanta es donara al territori europeu un important moviment
sociocultural com a consequiéncia de P’arribada i la implementacié del
paradigma de la democracia cultural. Ja durant els anys seixanta s’havia
assistit a un procés de democratitzacié de la cultura pel qual aquesta
havia d’estar a ’abast de tothom. Amb la nova concepcid de la década
segiient, a més a més, qualsevol ciutada tindra Poportunitat de poder
participar en el procés de construccio de la seva propia cultura, trans-
formant, doncs, el seu rol passiu en un molt més actiu.’® A Catalunya i
Espanya en aquesta época es vivia encara sota la dictadura franquista i
no és fins a la seva finalitzacié quan podem trobar aquests paradigmes
europeus dins del nostre territori.

La finalitzacié de la dictadura franquista

L’any 1979 se celebren les primeres eleccions als ajuntaments democratics.
Havia finalitzat la dictadura franquista, fet que provocara un dels punts
d’inflexié6 més importants i que marcara la situaci6é actual de l'econo-
mia, la societat, la politica i la cultura.?® La conseqiiéncia més immediata
d’aquest esdeveniment transcendental va ser una transformacié general
dels camps que configuren la globalitat del territori, a partir del desen-
volupament dels principis de I’estat del benestar i de les noves politiques

36
37

Entrevista realitzada a Lluis Bonet (Universitat de Barcelona).
Entrevista realitzada a Lluis Bonet (Universitat de Barcelona).

3% RAUSELL, P. (2003)

3 Tal com indica Juan Arturo Rubio ’any 2008 en el seu llibre El perfil del gestor
cultural en los municipios de la Comunidad de Madrid, tras 25 anos de gobiernos
democrdticos, els valors culturals durant Pépoca franquista no eren, evidentment,
els que hi ha actualment amb la democracia. Part dels recursos publics eren desti-
nats a censurar la cultura que anava en contra del seu ideari i fomentar, per tant, la
que estava ben mirada pels seus valors.
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publiques.*® Una transformacié que perdura fins al moment actual.

En particular, el sector cultural no va estar exclos d’aquest progrés:
els processos de democratitzacio, la descentralitzacié de I’Estat i el de-
senvolupament del mercat cultural van produir uns grans canvis que
han permés evolucionar rapidament en aquest sentit. La intervencié de
I’Estat amb aquestes noves politiques publiques aplicades va fer que aug-
mentés considerablement el nombre de projectes, serveis i equipaments
culturals, tant en el sector public com en el privat i el privat no lucratiu.*!

A Catalunya, tal com indiquen S. Martinez i J. Font, 'any 1979 sera el
moment de la recuperacié del Departament de Cultura de la Generalitat
de Catalunya. «La politica cultural, en els primers anys d’estructuracié
del Departament, prioritza la recuperaci6 del bagatge cultural i la cre-
acié de les infraestructures necessaries (...). El conseller Joan Guitart
subratlla, en la memoria del 1988 de la Generalitat, que haurien de con-
centrar-se esfor¢os en la creacié d’infraestructures culturals, estrategia
que continua al 1990 amb la construccié de I’Arxiu Nacional, del Teatre
Nacional de Catalunya i d’equipaments basics com les biblioteques pu-
bliques de Barcelona i Lleida.»*

Tota aquesta evolucié* va tenir una conseqiiéncia directa: el reque-
riment d’un gran nombre de professionals que poguessin dur a terme
d’una manera eficag (produint resultats) i eficient (amb els menors errors
i perdues possibles) les tasques i els objectius assignats.** En els primers
anys, amb una gran dosi de voluntarisme, el professional va aprendre

40 MARTINELL, A. (2001)

41 BONET, L. (2007)

42 MARTINELL, S. et FONT, J. (2008)

4 Podem citar, entre moltes, algunes altres mesures que es van a dur a terme a tra-
vés de les administracions publiques a la resta del territori espanyol i que van afectar
directament el desenvolupament dels professionals de la gestié cultural:

El Plan Nacional de Auditorios, engegat Pany 1984 pel Ministerio de Cultura del
Govern espanyol, a través del Instituto Nacional de las Artes Escénicas y la Miisica
(INAEM). Lobjectiu d’aquest pla era dotar tot el territori d’unes sales de concerts mo-
dernes que poguessin atendre les demandes que s’havien produit. A través d’un marc
de col-laboraci6 entre les administracions locals o autonomiques i el Govern central es
van construir diversos equipaments en diferents ciutats de ’Estat espanyol.

Tal com indica X. Puchades (1998) en el seu article «Regreso a los tiempos del
afilador de cuchillos», Pany 1993 el sector teatral a Valéncia va viure una nova
situacio: es va produir un petit impuls a ’'empresa privada i els recursos puablics van
sofrir una gran disminucid a causa de la crisi que es patia en aquell moment, que es
va solucionar amb la férmula de col-laboracions, coproduccions i ajuts a la creacio,
producci6 i exhibicié. Des de les institucions publiques es recomanava no malgastar
en les despeses de les produccions, aixi com adaptar-se a la nova realitat teatral: no
només demanaven un producte innovador i de qualitat, sin6 també un estudi a la
gestio per tal d’utilitzar Optimament els recursos disponibles.

44 BoONET, L. (2007)
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a portar a terme les tasques que requerien aquests nous llocs de tre-
ball d’'una manera progressiva. L’aprenentatge es va fer, llavors, a través
d’una manera autodidacta on els errors que es cometien eren una gran
eina per a la realitzacié de posteriors activitats o projectes.*’

Aquests primers professionals van provenir d’altres marcs socials pro-
pers com van ser leducacid, Iassociacionisme, el treball social, I’ac-
tivitat creativa... Perd, la mancanca, tant de formacié especifica com
d’experiéncia en aquesta matéria, va provocar molt aviat que aquests
professionals es trobessin amb nombrosos limits per desenvolupar les
seves tasques. Fruit d’aquesta situaci6 es van organitzar esdeveniments:
congressos, jornades, seminaris de treball. Malgrat que no tenien un
caracter estrictament formatiu en molts dels casos , van ser un espai de
reflexi6 i trobada dels professionals on debatre sobre la seva situacié
individual, d’'una banda, i com a col-lectiu, d’una altra.*¢ A Catalunya,
el primer d’aquests esdeveniments formatius es remunta fins "any 1984
i és posat en marxa per la Diputacié de Barcelona conjuntament amb la
Generalitat de Catalunya i el Ministeri de Cultura del Govern espanyol:
INTERACCIO *84.

INTERACCIO ’'84 - Escola d’estiu d’acci6 sociocultural i el CERC
Des del 10 fins al 14 de setembre de 1984 es va celebrar a les Llars
de Mundet*” de Barcelona un espai formatiu en aquest ambit. Aquest
primer projecte, dissenyat per Eduard Delgado, consistia en un espai
de trobada al voltant de I’acci6 cultural i I’acci6 social. Pero va arribar
més enlla: va ser una plataforma d’intercanvi, de relacid, de debat actiu
sobre Iestat de la quiestié. Martinell i Marcé assenyalen que «(...) es van
fer patents per primera vegada les preocupacions per temes de gestio,
per temes artistics i per temes culturals en general, desbordant el marc
educatiu, social o sociocultural plantejat fins aquell moment.»*®

Tal com es relata en la presentaci6 de la seva primera edicid, s’hi van
trobar més de 600 professionals*® de Pambit: creadors, pensadors, téc-
nics d’administracions locals i autonomiques, impulsors de moviments i
d’associacions culturals, etc. L’exit i la rellevancia d’aquesta convocato-
ria no tan sols de catalans, sind també de la resta del territori espanyol,
va fer que la Diputaci6 de Barcelona encarregués la seva organitzaci6 a

4 MELENDO, J.L. et al (2007)

4 MARTINELL, A. (2001)

47 Situat entre la Vall d’Ebron i Valldaura, i on actualment es troba ubicat el Cam-
pus Mundet de la Universitat de Barcelona.

4 MARTINELL, M. et MARCE X. (1995), p. 156

4 Lorigen dels assistents va ser en un 60% catalans, i la resta d’altres pobles de
I’Estat espanyol.

73



Perfil i reptes del gestor cultural

E. Delgado de manera regular. «Actualment, i des de 'any 1994, mo-
ment en que es consolidara com a congrés de referéncia a Espanya per la
seva tematica, se celebra de biennalment.»*°

A banda dels escrits teorics i didactics publicats sobre la matéria que
continuen sent referéncia actualment, una altra conseqiiéncia transcen-
dental d’aquesta «escola» va ser 'inici d’una transformaci6 del Servei
de Cultura de la Diputacié de Barcelona, que culminara amb la creacié
I’any 1986 del Centre d’Estudis i Recursos Culturals.’! Aquest centre,
amb E. Delgado al front durant la seva creacio, tal com indica Martinez
«es configura com I’eina per a la cooperacié amb els municipis de la pro-
vincia en tot allo relatiu a la formacid, la informacié i Passessorament en
materia de politiques i gesti6 de la cultura». La seva posada en marxa,
amb els seus programes de formaci6 i el seu centre de documentacio,
representara un pas endavant cap a la professionalitzacié dels gestors
culturals. Actualment, el seu programa de formaci6 posseeix dues linies
fonamentals: jornades Interaccié i diferents accions de petit i mitja for-
mat dirigides a professionals actius de departaments i serveis culturals
relacionats amb I’administracié local de la provincia de Barcelona.*?

L’animacié sociocultural i la gestié cultural

Reprenent la idea de les darreres linies, durant els primers anys dels
ajuntaments democratics la reconstruccié cultural des de la base de la
societat va ser 'animacié sociocultural,’® en queé els principals agents
implicats van ser les institucions publiques, sobretot a nivell local, i les
associacions. «Molts esdeveniments culturals que es portaven a terme
als pobles eren organitzats per comissions de cultura o de festes integra-
des per membres d’associacions culturals.»**

Es durant la segona meitat dels anys vuitanta quan va aparéixer per
primera vegada a Espanya Paccepcid gestio cultural. Als Estats Units
i Anglaterra a Pinici dels anys seixanta ja s’utilitzava el concepte arts
administration, que traduit al catala seria administracié cultural. Pero

9 MARTINEZ, S., (2006) p. 341

SU A partir d’ara, CERC.

52 MARTINEZ, S. (2006)

33 E. Delgado assenyala en el seu article «La gesti6 cultural en els 90» que ’ani-
macid sociocultural és un concepte procedent de la tradicié franco-belga dels anys
50160 que se centrava en una tasca d’acompanyament del ciutada en els seus intents
de comprensi6 de P’art i el pensament. Aixi també és definida per Jaume Trilla com
«el conjunt d’accions realitzades per individus, grups o institucions sobre una co-
munitat (o sector de la mateixa) i en el marc d’un territori concret, amb el proposit
principal de promoure en els seus membres una actitud de participacié activa en el
procés del seu propi desenvolupament, tant social com cultural.»

5% Entrevista realitzada a Lluis Bonet (Universitat de Barcelona).
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aquesta definicié en el mén llati «al-ludia tnicament a les estructures
estatals i a la gestio de procediments».>® Per tant, el terme que anira
consolidant-se sera el de gesti6 cultural, que prendra elements fonamen-
tals atribuits a ’'administraci6 (com la disciplina i la logica), perd amb la
voluntat de relacionar-los amb el mén de la cultura i les caracteristiques
especifiques que posseeix.

Aixi, en aquells anys comencara a produir-se un fort debat al voltant
de Panimacié sociocultural i la gesti6 cultural. D’una banda, es troben
autors que defensen a ultranca els valors de la primera com a discipli-
na necessaria i com «una actuaci6 intencional per transformar les acti-
tuds individuals i col-lectives mitjangant la practica d’activitats socials,
culturals i ludiques, realitzades d’'una manera participativa.»*® Aquests
parlen de terminologia, esséncia propia i objectius diferents als de la
gestio cultural, «I’'animador és un catalitzador carismatic de les actituds
collectives; el gestor, en canvi, és un técnic, un executiu, un manager.
D’animacié és més vocacional, i la gestié és possible dominar-la amb
aprenentatge.»” Es podria llavors parlar de voluntarisme versus pro-
fessionalitat dins d’un mateix sector, la cultura? Al costat contrari es
troben els autors que entenen ’animacié sociocultural com una meto-
dologia i que, com a tal, va patir una «crisi» a mitjan dels vuitanta.
«Dexperiéncia de gestié va induir els municipis —principals clients de
’animacié— a plantejar-se el seu treball cultural de manera necessa-
riament indiscriminada; van sorgir els problemes de relacions amb les
associacions culturals i voluntariat, la creaci6 i el manteniment d’equi-
paments, la programacié d’espectacles professionals, el replantejament
de la politica de patrimoni, el suport a projectes creatius en una gran
varietat de disciplines, incloent-hi audiovisuals....»*® A aquests elements
s’hi afegira que les relacions amb altres agents (mitjans de comunicacio,
promotors turistics, agents d’espectacles, artistes, altres administraci-
ons, etc.) van anar adquirint un caracter cada cop més professional que
va fer que el bagatge de ’'animacio sociocultural resultés insuficient.’? Es
va donar el pas d’un paradigma educatiu i assistencial a un paradigma
d’art i comunicacid.®® Tal com indica també Juan A. Rubio en el seu
llibre El perfil del gestor cultural en los municipios de la Comunidad

3 GUERRA, D. (2009), p. 23

%6 QuinTANA CABANAS, J, M. (1995), pp. 152-154.

57 Idem anterior.

8 DELGADO, E. (1988), p. 100

% Tal com indica Delgado, als anys setanta, quan a Espanya es comenca a genera-
litzar el terme, a Franga i a Belgica es posava en qiiestio la seva utilitat, sobretot per
la incorporacié de practiques bidireccionals: no només s’havien d’acostar les masses
a l’art, siné també propiciar el cami invers.

% DELGADO, E. (1988)
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de Madrid 2005, a finals dels anys vuitanta es donara «una preocupa-
ci6 pel consum cultural i, per tant, pel seu procés de difusi6 i consum.
S’abandonen els valors de ’animacié sociocultural.»®!

A final dels anys vuitanta es comenca a parlar de la gesti6 cultural, tal
com s’entén actualment. Delgado, en el seu article «La gestid cultural
en els 90», defineix la gesti6 cultural com «els métodes que tendeixen
a harmonitzar les exigeéncies dels projectes creatius amb les exigeéncies
de desenvolupament integral del territori.»®> En aquest mateix sentit,
Mario Viché i Teresa Boix, I’any 1990, oferiran una altra descripcié del
concepte: «actuacio territorial que promou la creacié cultural i connec-
ta els creadors amb els mitjans i canals de produccié i amb el ciutada,
receptor ultim del resultat del procés creatiu».®> Com s’observa en amb-
dues definicions, s’incideix en la intervencié activa de la gestié cultu-
ral amb la finalitat, d’'una banda, de desenvolupar un territori i oferir
als seus ciutadans un producte que pugui satisfer les seves necessitats i,
d’una altra, de proporcionar eines als creadors per tal de facilitar ’accés
d’aquest producte dins de la dinamica cultural del territori. Es parla, en
definitiva, d’'un mediador que es troba enmig d’un triangle format per
un creador amb la seva creacid, un territori amb una politica cultural
dirigida als ciutadans i un consum del producte cultural.

El primer master en gestiéo cultural a Catalunya i a tot el territori
espanyol

A partir de les experiéncies prévies ofertes en el CERC, i a través d’Inte-
raccid, «Eduard Delgado va creure que calia que aquesta nova professio
donés el salt del CERC a la universitat, rebent aixi 'atenci6 i I'interés per
part de ’lacadémia en tant que a la seva institucié no li corresponia realit-
zar cursos de llarg recorregut.»* Es en aquest moment que s’estableixen
les primeres relacions amb la Universitat de Barcelona, per tal que oferis
un programa formatiu especialitat en aquest ambit. Aixi, a Catalunya
I’any 1989 és posara en marxa el primer Master en Gestié Cultural de la
Universitat de Barcelona amb el suport de la Diputacié. «Un programa
de tercer cicle de dos anys de duraci6 a mitja jornada que va néixer amb
la pretensié d’ajudar a articular una professié poc estructurada, que
cerca una legitimitat professional reconeguda i estable. ’ambici6 era
clara, propiciar la formaci6 i el reciclatge de professionals en actiu i, de
manera creixent, formar noves generacions de recent llicenciats que vo-
len dedicar-se a la gestié d’institucions, projectes, equipaments o serveis

¢l RuBio, J. A. (2007), p. 20

%2 DELGADO, E. (1988)

63 Citat per RAUSELL, P. et al (2007), p. 13
¢4 GUERRA, D. (2009), p. 33
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culturals.»® A la resta del territori espanyol, i a partir d’aquest master,
moltes universitats es van comengar a sumar a la iniciativa per tal de
completar la formacié educativa.®® Es el cas, per exemple, de la Univer-
sidad Complutense que va crear el Mdster en Gestion Cultural: miisica,
teatro y danza aprovat el 26 de juny de 1991 per la Comissi6 académica
i especialitzat en aquestes disciplines, o el cas del Instituto Universitario
de Tnvestigacion Ortega y Gasset que va posar en marxa el Master en
Gestion Cultural: turismo, patrimonio y naturaleza 'any 1994. En tot
cas, van ser propostes que tenien un plantejament més especialitzat per
sectors: el patrimoni, el turisme cultural, altres sectors artistics, etc.

Avui, atés la sensibilitzaci6 de ’'ambit universitari i com que la societat
ha augmentat la demanda d’especialistes i professionals en la matéria, és
molt dificil trobar una universitat que no tingui un postgrau o un master
vinculat a la gesti6 cultural.®”

L’associacionisme dins de I’ambit de la gestié cultural a Espanya
Els primers intents de formacié d’associacions van lligats als projectes
formatius animats pel CERC. Un clar exemple n’és la primera de les
associacions de gestors culturals que neix a nivell de tot el territori espa-
nyol: la Asociacion Estatal de Técnicos de Cultura (AETEC) 'any 1990,
perd que poc després es diluira.®®

Si s’analitza per comunitats, també és aquesta década quan sorgeixen
la majoria de les associacions de gestors culturals que hi ha actualment
a ’Estat espanyol. La primera va ser la Asociacion de Profesionales de
la Gestion Cultural de Navarra Pany 1990, seguida de ’Associacié de
Gestors Culturals del Pais Valencia Pany 1991. A Catalunya, ’any 1993
es creara ’Associacié de Postgraduats/-uades en Gestié Cultural de Ca-
talunya formada pels ex alumnes que van assistir a una formacio especi-
fica en aquest ambit. Tres anys després passara a anomenar-se ’APGCC
i admetra tots aquells professionals que desenvolupen la seva activitat
en aquest camp.

De manera progressiva van comencar a fundar-se altres associacions
en altres comunitats. Aquesta vertebraci6 tindra com a resultat el nai-
xement 'any 1999 de la FEAGC a fi d’unir esfor¢os, experiéncies i in-
teressos per poder actuar a escala estatal. Un dels principals reptes que
destaca, donada la situacié d’aquesta professié i que continua encara
avui sent objecte de debat en les trobades i congressos que se celebren,

5 www.ub.edu/cultural
% BONET, L. (2008)

67 MUNILLA, G. (2006)
68 MARTIN, M. A. (2003)
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és la consolidacié i el reconeixement social i professional de la figura del
gestor cultural.®’

I Congrés Internacional sobre la Formacié dels Gestors i Técnics de
Cultura (Valéncia, 2005)

En paragrafs anteriors s’ha incidit en la necessitat —que ha existit des
dels anys vuitanta— de trobar espais de reflexié conjunta sobre la con-
figuraci6 i formacié de la professié. Espais com Interaccié a Catalunya
han estat fonamentals i imprescindibles, i han marcat un abans i un
després. Un altre d’aquests espais d’intercanvi i debat va tenir lloc a
Valeéncia el mes de maig de I’any 2005: T Congrés Internacional sobre la
Formaci6 dels Gestors i Tecnics de Cultura.

A través del seu Servei d’Assisténcia i Recursos Culturals (SARC), la
Diputacié de Valéncia va prendre la iniciativa de reunir professionals
d’aquest ambit per tal de debatre i estudiar la situaci6 en Pambit de la
gestio cultural. En total hi van assistir 483 participants i 39 ponents, fet
que va reafirmar i reivindicar la necessitat de consolidacié i reconeixe-
ment de la professio, aixi com d’estudiar les necessitats formatives dels
gestors culturals.

Aquest congrés sera de vital importancia per a la professio, ja que sera
la primera vegada que es fara una declaracié corporativa a nivell de tot
I’Estat espanyol.”’ S’hi establiran una série de conclusions sobre el perfil
professional, els continguts formatius i sobre el perfil curricular dels ges-
tors culturals. Les conclusions es van dividir en quatre blocs fonamentals:

e El primer determina els perfils professionals en tres categories pro-
fessionals de la gesti6 cultural: técnic superior en gesti6 cultural, técnic
mitja dels serveis culturals i técnic auxiliar dels serveis culturals. Es de-
fineixen el concepte i les competeéncies, les funcions que han de desenvo-
lupar i la titulacié requerida de cadascu.

* En el seglient bloc —un altre perfil de la gestié cultural— s’amplien les
tres categories anteriors amb una quarta anomenada auxiliars de cultura.

e El perfil curricular sera el tercer punt desenvolupat. Segons aques-
ta declaracid, «vista abséncia de formacié reglada en la professio de
gestio cultural en les dues primeres categories, volem definir en aquesta
Declaraci6 quin és el cos tedric comu necessari.»’! Les tematiques seran
classificades en sis categories: evolucid de la professié i de les politiques
que s’han aplicat al territori, planificaci6 cultural, marqueting i difusié
cultural, estudis de mercat per al coneixement de publics, gestié de re-
cursos humans, gestié de pressupostos i models d’avaluacié.

% MELENDO, J. L. (2007)
70 SARC (2005)
71 SARC (2005), p. 381
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e En 'dltim apartat destaquen una série de resolucions dirigides a di-
ferents organs de govern i a les universitats, per tal que es tinguin en
compte les conclusions adoptades en el marc d’aquest congrés.

Actualment, Pestat de la gestio6 cultural és millor que fa uns anys, avan-
¢a a poc a poc perd amb pas ferm. La inclusié dels masters oficials en
gesti6 cultural a partir del Procés de Bolonya, i que donen accés al doc-
torat, el Documento cero, el Llibre blanc de la FEAGC, altres congres-
sos i diferents espais de reflexi6 i debat, 'ampliacié de la literatura, etc.
s6n avencos en la configuracid, la consolidacié i el reconeixement de la
professio. Perd malauradament encara queda un llarg cami per recérrer.

2.2.2 El concepte de gestor cultural

En Papartat anterior s’han avancat dues definicions de gesti6 cultural:
una de PEduard Delgado i una altra de Mario Viché i Teresa Boix, en
que s’han trobat diversos punts en comu. Els elements que més interes-
sen en aquest moment, ja que s’ha de definir el terme gestor cultural, son
els que fan referéncia al professional com a mediador i el seu paper actiu
amb la capacitat d’intervencid.

L’any 1996, PAPGCC realitzara la seva contribucié definint al gestor
cultural com «aquella persona que posseeix la responsabilitat d’afavorir
el desenvolupament cultural en la seva qualitat de mediador entre els
fendomens expressius o creatius i els publics que conformen la societat.
El seu objectiu és establir canals que promoguin la participacié de les
persones en la dinamica cultural territorial, que al mateix temps retroa-
limenta i estimula els fenomens creatius i els habits culturals».”?

Perd no només aquests autors han parlat del gestor cultural com a
mediador i amb capacitat d’intervenci6. Dins de la literatura trobem
nombroses definicions en aquest respecte: José Tono explica la figura
del gestor cultural actual com un «intermediari entre individus i grups,
entre poders publics i institucionals i poders privats, que han de conju-
gar interessos i agendes variades.»”> M* Francisca Lopez comenta que
«en ’Associaci6 de gestors culturals del Pais Valencia tenim com a ob-
jectiu principal definir, consolidar i potenciar la figura professional del
gestor i la gestora cultural com a catalitzador i promotor del procés de
creacid, difusié i participaci6 ciutadana en la vida cultural.»™ També
David Rosellé afirma que si el gestor cultural és «aquella persona que
fa de mediadora entre els fenomens culturals i els publics, és innegable
que una directora de museu o de biblioteca esta gestionant cultura.»”

72 APGCC (1996)

73 Tono, J. (2007), p. 9

7+ Sancuis, M.F. (2006), p. 126
75 ROSELLO, D. (2007)
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José Guirao explica amb el mateix fons que «(...) un gestor treballa
amb mateéria aliena en pro del seu propietari i que aquesta materia,
l’obra d’art, és producte, sorgida del no-res, del desig del seu creador. No
només la matéria prima no és seva, sind que el destinatari final tampoc
no és el gestor, ni tan sols el seu creador, sind que la gesti6 cultural s’en-
camina a fer de mitjancera entre el creador i el seu possible destinatari:
el public, els ciutadans en definitiva».”®

Lluis Bonet en el seu article «El perfil del gestor cultural al segle xx1»
desenvolupa més el terme, ja que ofereix tres elements que caracteritzen
(0 haurien de caracteritzar) un gestor cultural:

* «Mediador entre la creacid, la participacié i el consum cultural.

¢ Un professional capa¢ d’ajudar a desenvolupar el treball artistic i in-
serir-lo en una estratégia social, territorial o de mercat.

® Una professié que fa viable (economicament, socialment, artistica-
ment, politicament) un projecte cultural.»”’

En aquesta aportaci6é també s’hi observa la incidéncia en el termes me-
diador i intervencid, perd, a més a més, samplia I’accepcio en afegir el
concepte viabilitat. Una viabilitat no només entesa des d’una perspectiva
economica, sin6 també des d’altres planols: el social, I’artistic i el politic.
S’estableix, per tant, un rol més complex del professional, un paper di-
ficil de portar a terme i pel qual s’han de tenir coneixements en diverses
disciplines alhora.

Aixi ho confirma Jorge Berndrdez, que delimita la figura del profes-
sional d’aquest ambit a partir dels conceptes gestié i cultura: «admi-
nistracié dels recursos d’una organitzacié cultural (esdeveniment o in-
fraestructura cultural) amb Pobjectiu d’oferir un producte i un servei
que arribi al major nombre de public o consumidors, procurant-los la
maxima satisfaccid.»”® Fa referéncia a una direccié de recursos d’una
organitzaci6 cultural —ja siguin economics, materials, tecnologics o hu-
mans—, definida a partir del sector i fase del producte en qué actuen.
Aquesta direcci6 té la finalitat d’aconseguir uns objectius economics o
socials establerts, en principi, en funcié de la naturalesa juridica (publica
o privada) de 'organitzacio, i a través de qualsevol bé o servei cultural.
En conseqiiéncia, ha d’arribar al major nombre possible de consumidors
o public i provocar en ells una satisfacci6 plena.

Prenent com a base tots aquests autors, i amb lobjectiu de fer-la servir a
la part introductoria del qliestionari, es va considerar la definici6 segiient
per a aquest estudi, que englobaria totes les idees anteriorment expressa-
des: «el gestor cultural és aquell professional que actua com a mediador

76 GUIRAO, J. (2007)
77 BONET, L. (2006), p. 106
78 BERNARDEZ, ]. (2004)
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entre la creacié artistica, o I’heréncia patrimonial, i el consum i la parti-
cipacié cultural. La seva funci6 és ajudar a fer viable un projecte cultural
per tal d’inserir-lo dins d’una estratégia social, territorial o de mercat».

2.3 Elements clau configuratius del perfil del gestor cultural

2.3.1 Antecedents
La determinaci6 general de les diferents tipologies de perfils professio-
nals s’ha basat en tres variables fonamentals, tal com indica PAPGCC,
que s’analitzen en estudi de la regié de Murcia.”” La primera és el sector
en queé es desenvolupa lactivitat i que implica la possessié de coneixe-
ments especifics. En aquest sentit, es troben dos grups diferenciats: el
gestor cultural generalista, que treballa per a diversos sectors alhora,
o el gestor cultural sectorial, especialitzat en algun d’ells. El segon dels
elements és el relacionat amb la tipologia d’agents que intervenen en
PPambit d’estudi i que es poden dividir, segons la seva titularitat, en pu-
blic i privat. Per tltim, la dimensié de Porganitzacid, que determina les
funcions de cadascun dels treballadors a partir dels nivells jerarquics.
«Aquesta quiestio té a veure amb la generalitat i la concreci6 de comeses
en funcié de la dimensié de la institucié (més concrets en organitzacions
més grans i més generals en organitzacions petites).»%°

Al llarg de la curta historia de la materia, s’han elaborat diversos es-
tudis d’importancia sobre les tipologies del perfil del gestor cultural,
fonamentades en aquests tres elements. Van comengar a mitjan anys
noranta i, «davant Pabséncia en el mercat laboral d’una definici6 clara
de funcions i perfils professionals, d’una correlacié entre els nivells de
contractacié amb els nivells formatius, etc., es va fer necessari acudir
als propis treballadors per construir un mapa de tipus i perfils».8! Els
primers estudis oferien una tipologia de perfils establerta a partir de
les funcions desenvolupades pels seus protagonistes: son les aportacions
definides per Marcé i Martinell 'any 1995, PAPGCC un any després
i, per ultim, I’elaborada per PInstitut Catala de les Noves Professions
’any 1997. Definicions més actuals son les establertes per la Declaracié
de Valeéncia i la proposta de la FEAGC, realitzada a partir d’un estudi
portat a terme per Juan de Dios de la Calzada. Aquestes dues tultimes
s’han establert en funcié del nivell jerarquic.

A la investigacio realitzada a la regi6 de Murcia®? queden analitzats i

79 RAUSELL, P. et al (2008)
9 RAUSELL, P. et al (2008), p. 23
! RAUSELL, P. et al (2008), p. 22
2 RAUSELL, P. et al (2008)
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resumits tots aquests treballs en dos grups fonamentals: perfil-funcié i
perfil per nivell jerarquics.

Perfil-funcié

El perfil-funci6 correspon als estudis realitzats en la década dels noran-
ta. S’establien entre 7 i 13 perfils diferents que es podien dividir en dues
categories principals:

Gestor cultural generalista. Son els treballadors que desenvolupen la

seva activitat en organitzacions culturals, habitualment del sector public,

i dirigides a la totalitat dels sectors. Se subdivideix en quatre grups més:

a) Perfils d’alta direcci6: configuren les politiques culturals i estan rela-
cionats amb la funcié politica.

b) Gestors de serveis generals, programes o equipaments culturals. En
principi no haurien de tenir potestat sobre la configuraci6 de les po-
litiques culturals, malgrat que ho determinara el nombre de treballa-
dors existents.

¢) Perfils relacionats amb les funcions especialitzades en les organitzaci-
ons culturals. Sén professionals especialitzats en alguna materia que
en principi és aliena a la cultura —com aspectes administratius, eco-
nomics i laborals, imatge i comunicacié, marqueting, etc..

d) Perfils d’investigacio, estudi, prospectiva. Els diferents professionals
que es dediquen a dirigir estudis sobre la matéria ampliant el conei-
xement teoric.

Gestor cultural sectorial. «Fa activitats de gestié cultural en sectors
especifics, i en diferents comeses com la distribucid, la produccio, el ma-
nagement. Parlem de funcions sempre gerencials, que impliquen apro-
pament del producte cultural al public i que no impliquen la creacié
artistica ni oficis relacionats.»®3

Perfil per nivells jerarquics

Les tipologies es classifiquen en dos documents principals: la Declaraci6
de Valencia i el Documento cero de la FEAGC. Ambdds estableixen
les funcions vistes en les classificacions anteriors, perd prenen com a
referéncia les estructures organitzatives propies de PAdministracié pu-
blica. Tal com s’afirma en la part introductoria del Documento cero
«(...), hem d’insistir en la necessitat d’establir parametres similars als de
I’Administracié publica per al sector de Pempresa privada en qualsevol
de les seves multiples facetes i varietats».%* Atés que «també avui hem

83 RAUSELL, P. et al (2008), p. 24
84 Federacion Estatal de Asociaciones de Gestores Culturales (2008), p. 3.

82



Camins creuats. El perfil actual del gestor cultural a Catalunya
Tino Carrefio

de comptar amb una altra realitat conformada per la creixent i puixant
participacio en la cultura del sector privat i que, responent a les seves
propies motivacions, contracta els mateixos treballadors: els gestors cul-
turals, amb la mateixa formacié, amb la mateixa problematica i la ma-
teixa experiéncia. En definitiva, les mateixes persones».

En el document de la Declaracié de Valeéncia les tipologies estan dividi-
des en «tres categories diferents, independentment que la iniciativa sigui
publica o privada»:8¢

e Técnic superior en gestié cultural.

e Tecnic mitja en serveis culturals.

e Teécnic auxiliar de serveis culturals.

A aquestes tres categories s’hi afegeix una quarta, que és la dels auxi-
liars de cultura.

Totes quatre estan definides, establertes les seves competencies i fun-
cions i, a més a més, s’hi indiquen els requisits de formacié i els meérits.

El Documento cero, que pren com a referéncia lanterior, ofereix algu-
nes modificacions i ampliacions que el converteixen «en un vehicle que
perfila i extracta amb precisié una planificaci6 de cara a la constitucio,
per exemple, d’'una RLT —(relacié de llocs de treball) en el cas de PAdmi-
nistracio publica o d’una organigrama d’indole laboral en el cas del sec-
tor empresarial privat en la gestié cultural».?” Els principals canvis son:

e La denominacié i les caracteristiques laborals: categoria pro-
fessional, grup de classificacid, subgrup, nivell, escala/cos, fins a
lespecialitat/classe, el régim juridic aplicable i les eines laborals.
D’una altra banda, s’ha de comentar que la definicié de la categoria
professional és diferent de I'oferta a la Declaracié de Valéncia. L’objectiu
d’aquest canvi va ser poder unificar criteris entre I’esfera publica i pri-
vada, i no generar confusié respecte del professional denominat gestor
cultural. Aquestes modificacions van canviar el terme serveis culturals
i en gestié cultural per de cultura, i es va afegir gestor cultural” al co-
mengament de cadascuna de les tres primeres categories professionals.

e S’han ampliat les definicions, competéncies i funcions de cadascun
dels grups professionals, aixi com l'apartat de titulacié en queé s’especifi-
quen els requisits i els meérits.

e S’han establert retribucions minimes per a cadascun dels grups pro-
fessionals.

Per concloure aquest apartat, s’ofereixen les quatre categories finals
amb la seva descripci6 laboral:

85 Federacion Estatal de Asociaciones de Gestores Culturales (2008), p. 1.
8 SARC (2005), p. 376
87 pE LA CALZADA, J. D. (2007), p. 37
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Grup A - Categoria professional: Gestor cultural. Técnic superior
de cultura.

Descripcié laboral: és el professional que dissenya les estratégies re-
latives a les infraestructures i els espais culturals, especialitzats o po-
livalents. Es responsable de la gesti6 pressupostaria i tutela i regeix els
recursos humans de la instituci6. Les seves competéncies i funcions se
centren fonamentalment en la implementaci6 de les politiques culturals
o de les estratégies empresarials. Per norma general, dins de l'organi-
grama laboral ocupa el maxim nivell professional de 'empresa o de la
instituci6 publica.

Grup B - Categoria professional: Gestor cultural. Técnic mitja de cultura.
Descripcié laboral: és el professional que dissenya, planifica i executa el
projecte d’intervenci6 a través de I’adequat programa cultural. Controla
els equipaments, infraestructures i espais culturals, ja siguin especifics
o polivalents, basant-se en técniques de difusio, creacid, formacié i fi-
delitzacié d’usuaris i publics. Sota la seva responsabilitat, dependéncia i
carrec es troben les figures del grup CiD. Preparen informes de resultats
de la seva tasca professional i activitat quotidiana per als professionals
del grup A.

Grup C - Categoria professional: Gestor cultural. Técnic auxiliar
de cultura.

Descripcié laboral: és el professional que col-labora i participa en ’en-
degament de les planificacions, projectes, programes, iniciatives i el de-
senvolupament d’activitats culturals a infraestructures i espais culturals,
ja siguin especialitzats o polivalents. Es responsabilitza i encarrega del
treball directe amb ’usuari, i facilita al ptblic 'accés al «consum» cultu-
ral. Es un dels troncs fonamentals en I'esquema general de organigrama
i estructuracié de qualsevol Area o Servei de Cultura i empresa cultural.
Vertebra la seva adequacio professional en el marc del sistema de treball
en una doble vessant: es converteix en ’assistent de tots els altres profes-
sionals de la cultura, tant cap a dalt rebent instruccions (dels professio-
nals del grup A i B), com cap a baix donant-les (al grup D).

Grup D - Categoria professional: Auxiliar de cultura.

Descripcié laboral: és el professional que, sense tenir funcions espe-
cifiques, no almenys les que correspondrien en el cas d’un auxiliar ad-
ministratiu a ’as, col-labora en tasques auxiliars i de suport, (sota la
supervisio dels técnics superiors o mitjans), en les tasques de gestio i
direcci6 dels projectes i programes culturals, realitzades en 'ambit de la
gesti6 de la Administracié publica o empresa.

84



Camins creuats. El perfil actual del gestor cultural a Catalunya
Tino Carrefio

2.3.2 Competéncies del professional

El caracter «jove» d’aquesta professié ofereix alhora una conseqiiéncia
primordial a ’hora de poder determinar les principals competéncies i
habilitats del gestor cultural. Com que és un professional que gestiona,
es podrien aplicar les técniques del camp de Padministracié. Aixd no
obstant, evidentment en aquest punt s’ha de recordar que la seva tasca
se centra en el mén de la cultura, i que per aixo el producte o servei per
la seva propia natura exigeix competéncies en diverses disciplines i unes
habilitats especifiques.

En definitiva, es tracta d’una professié poliédrica i interdisciplinaria
que ha de combinar diferents coneixements generalistes corresponents
a diferents materies, com I’administracio, la legislacid, el marqueting,
I’economia, etc.®® En aquest sentit, Martinell exposa també que «la ges-
ti6 cultural no construeix un camp disciplinari propi (...), sind que s’ar-
ticula o es nodreix de les aportacions d’altres disciplines».’

Per tant, s’afirma que Pexercici d’aquesta professié presenta diverses
singularitats i que no és el mateix gestionar en el mén de la cultura
que en altres sectors. Martinell assenyala que «especificament al sec-
tor cultural, gestionar significa una sensibilitat de comprensid, analisi
i respecte dels processos socials en els quals la cultura manté sinergies
importants. La diferéncia entre la gestié genérica de qualsevol sector
productiu rau en la necessaria capacitat d’entendre els processos creatius
i establir relacions de cooperacié amb el mén artistic i les seves diversi-
tats expressives. La gestié cultural implica una valoracié dels resultats
i la visié dels seus aspectes qualitatius. La gestié de la cultura ha de
trobar uns referents propis de la seva acci6 adaptant-se a les seves parti-
cularitats i trobar una manera d’evidenciar, de manera molt diferent, els
criteris d’eficacia, eficiéncia i avaluaci».”°

També Berndrdez estableix les diferéncies que existeixen entre gestio-
nar una organitzaci6 de caracter cultural i una altra de diferent tipus.
Entre d’elles, en el present estudi se’n destaquen dues:

¢ Donada la propia naturalesa de la cultura, existeix una forta inter-
venci6 del sector public que quasi obliga a crear sinérgies entre l’esfera
privada en determinats subsectors.

e El tipus de producte en relacié amb el procés de creaci6. En qualse-
vol entitat el directiu prendra decisions sobre el procés de creaci6 del
producte, modificant-hi determinades caracteristiques en funci6 de la
situaci6 del mercat existent en el moment. En el cas d’un gestor cultural,
aquesta intervencié és nulla (o ho hauria de ser). Dartista ha de tenir

8 DE LA CALZADA, J. D. (2008)
8 MARTINELL, A. (2001), p. 12
%0 MARTINELL, A. (2001), p. 12
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total potestat sobre la seva creaci6 i la funcié primordial del gestor sera
la d’establir les diferents estratégies perque aquest producte sigui inserit
a Pespai idoni i adquirit pel major nombre de consumidors.

En consequiéncia, és possible definir les competéncies que haurien
de desenvolupar els gestors culturals? A partir de les aportacions de
PAPGCC®! i Martinell,’® a continuaci6 es presenta una classificacié de
les principals competéncies:

e Capacitat analitica. Permet al professional diagnosticar el context
d’actuacid per implementar i avaluar les propies accions.

e Capacitat de dialeg, mediaci6 i negociacid entre els diferents agents
de Pambit de treball.

e Innovacié i creativitat. S’ha de disposar de capacitats per tal de ge-
nerar noves propostes d’acord a la situacié actual del mén de la cultura.

e Capacitat de comunicacid, a través de la qual s’ha de transferir la in-
formacid i els coneixements adequats a ’entorn en queé té lloc lactivitat
o servei cultural.

e Coneixements teorics sobre aspectes especifics dels diferents sectors
on es desenvolupa I’activitat, per exemple, sobre el funcionament par-
ticular, el llenguatge propi (si s’escau), els agents que participen i els
operadors que intervenen.

e Sensibilitat artistica i cultural. Familiaritat, comprensi6 i coneixe-
ment dels diferents moviments culturals i artistics del panorama historic
i actual.

e Capacitat d’adaptar-se i renovar-se als diferents entorns i escenaris
canviants, és a dir, obertura davant dels diferents paradigmes teorics.

e Lideratge. Competéncia en I’'exercici i la gesti6 de les funcions directives.

¢ Actitud emprenedora. Capacitat de crear i portar a terme projectes
singulars i especials en un entorn no propici i amb dificultats.

e Capacitat i coneixement de les diferents eines utilitzades en plani-
ficacié per poder programar i avaluar. Des del disseny i naixement del
projecte fins a la seva finalitzaci6 o execucid.

e Capacitat de treball en equip i d’adaptaci6 als diferents models or-
ganitzatius.

e Coneixement dels aspectes juridics administratius i dels marcs legals
que es necessiten per poder desenvolupar les activitats i els serveis en el
sector cultural.

2.3.3 Els sectors i ambits d’actuacio

La gesti6 cultural, segons la seva definici6 i a partir del nou concepte
de cultura com a sistema complex, social i global, acollira un con-

o1 APGCC (1999)
92 MARTINELL, A. (2001)1
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junt de nous professionals. Perd també determinades professions que
ja posseien un nom, una trajectoria propia i, inclas, alguna d’elles, una
formacio especifica.”

En la mateixa linia, PAPGCC assenyala que «(...) algunes de les profes-
sions estretament vinculades amb la gesti6 cultural tenen una preséncia
historica notable; tal és el cas dels bibliotecolegs, conservadors de mu-
seus, etc. Amb el temps han anant creant la seva identitat, amb tot allo
que comporta: estructures formatives, titulacions estables, organitzaci-
ons col-legiades, nomenclatura propia, etc.».”*

Es tractara, doncs, d’un nou perfil més ampli que comprendra, d’una
banda, persones que desenvolupen tasques en un determinat sector cul-
tural, com un director d’una sala de galeria d’art o un productor tea-
tral i, d’una altra, els que d’'una manera més generalista treballen en
multiples disciplines alhora, com un técnic de cultura d’un municipi.
Evidentment es parla d’un conjunt de professionals amb un cert grau
de heterogeneitat, tenint en compte el sector on duen a terme les seves
tasques fonamentals, i una gran similitud respecte de les seves compe-
téncies i habilitats principals.

Aixi, i centrant la reflexi6 en el tipus de sector, ¢es podria afirmar que
és el mateix gestionar un museu que produir un espectacle de dansa o un
festival de cinema asiatic? En tots els casos el producte o servei és cultu-
ral, les eines de gestid, objectius i tipologia de recursos son els mateixos.
El que canvia s6n els continguts i Pespecificitat del sector. Rosellé també
agrega que si el gestor cultural és «aquella persona que fa de mediadora
entre els fenomens culturals i els publics, és innegable que una directora
de museu o de biblioteca esta gestionant cultura».”® En aquesta afirma-
ci6 es recalca que el patrimoni cultural, o el mén del llibre sén també
sectors d’actuaci6 de la gesti6 cultural. Igualment ho indica Bernardez
quan estableix que en la gestié cultural s’hi inclouen la totalitat dels
béns i serveis culturals.

Tota aquesta complexitat provoca, d’'una banda, la dificultat de poder
establir un perfil homogeni, i d’una altra, que en el si de la mateixa pro-
fessio hi hagi gestors culturals que no es reconeguin com a tals atenent
la trajectoria de la seva especialitzacié. En aquest sentit, M. Bastons co-
menta que «l’autoidentificacié positiva en la gesti6 de la cultura esta més
estesa entre els gestors generalistes, els de les arts escéniques i els dels pa-
trimoni. Altrament, Pautoidentificacié negativa es concentra en els pro-
fessionals del mon editorial, la industria fonografica i ’audiovisual».”®

93 ROSELLO, D. (2007)

9 APGCC (1996)
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Rosell6 resol aquest dilema plantejant la gestié cultural com una pro-
fessié en si mateixa amb una forta especialitzacié determinada, en al-
guns dels casos, pel sector en qual es treballa: «(...) Pespecialitzacié no
ha d’anar en detriment de la identificacié professional amb el perfil ge-
neral de la professié. Dit d’una altra manera, un advocat laboralista
treballa només amb la seva area de competéncia, perd segueix essent un
advocat, no ha generat una nova professio. Per tant, la especialitzacié no
s’ha de veure com una manera de desmarcar-se de la professié “mare”,
sind com una recerca de major eficacia en el treball».””

D’una altra banda, i tal com assenyala Martinell,’® la majoria dels pro-
fessionals, excepte en alguns casos molt concrets, intervenen en diver-
sos sectors alhora, atés les seves finalitats i ’evolucié del mercat laboral
cultural. «Els camps professionals no s’acoten a unes fronteres rigides
infranquejables des de cap costat. La interprofessionalitat —un fenomen
cada dia més present en el mén laboral— és una aportaci6 que enriqueix
els processos d’intervencié i els resultats obtinguts».”

Prenent com a referéncia totes les aportacions anteriors, a la taula nu-
mero 2 s’especifiquen la divisié per sectors i els ambits d’actuacié del
gestor cultural:

Taula 2. Sectors i ambits

Sector del patrimoni

Museus, arxius, biblioteques, hemeroteques,
filmoteques, espais expositius...

Sector de les arts escéniques

Teatre, Opera, dansa, circ...

Sector de les arts visuals

Galeries, exposicions, critica, museus,
artesania...

Sectors de la musica i la
fonografia

Auditoris, festivals, circuits, industria
fonografica, sales especialitzades...

Sector de la literatura i I’edicid

Festivals, premis, editorials, difusio i venda...

Sector de les arts audiovisuals

Radios, cinema, televisid, produccid
audiovisual, multimédia...

Ambit de la gesti6 cultural
territorial de caracter
generalista

Gestié municipal, centres culturals, centres
civics, programacions locals, serveis generals,
participacio social...

°7 ROSELLO, D. (2007)
%8 MARTINELL, A. (2001)
% APGCC (1996)
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Ambit de la gestié cultural Empreses d’infraestructures, gestié delegada,
en empreses de prestacié prestacié de serveis especialitzats...
de serveis generalistes

Ambit de gesti6 cultural en Festes populars, folklores, associacionisme

el sector de la participacio tradicional...

Ambit de sectors emergents Turisme, ocupacid, desenvolupament

que posseeixen relacions amb territorial, cohesi6 social, multiculturalitat...
la cultura

Ambit de les relacions Projectes europeus, cooperacio internacional,
i la cooperaci6 cultural internacionalitzacié de projectes, gestié de
internacional xarxes culturals i artistiques...

Font: MARTINELL, A. (2001)

Tenint en compte la importancia que la investigacié i la formaci6 en
gestio cultural ofereix respecte de ’evoluci6 del camp d’estudi i la capa-
citaci6 dels professionals, caldria potser incloure aquests ambits dins de
la classificaci6 exposada en la taula nimero 2, encara que sigui des d’un
punt de vista proxim a la professio.

2.3.4 La formacié especifica en gestié cultural a Espanya
La gesti6 cultural és una disciplina que s’ha anat construint lentament
a partir de la practica de la mateixa professié. La intervencié de I’Es-
tat, amb les noves politiques publiques aplicades, va fer que augmentés
considerablement el nombre de projectes, serveis i equipaments cultu-
rals, tant en el sector public com en el privat (ja sigui lucratiu o no).!%
Aquesta situacié provocara una forta demanda de persones encarrega-
des de desenvolupar aquestes tasques i complir els objectius marcats.
En un principi, i tal com assenyala Martinell, «<aquestes incorporacions
es fan sense la definicié de perfils clars ni les exigencies de formacié
especifiques. La urgeéncia de la intervenci6 reclama, d’alguna manera,
una ma d’obra activista que sigui capa¢ d’executar rapidament unes
accions e institucionalitzacions que permetin visualitzar els canvis que
s’estan produint a la societat».!”! Pero, continua Martinell, «aquesta
professié urgent rapidament es trobara amb els limits propis de la seva
realitat contextual, amb unes problematiques que, ateses la seva com-
plexitat creixent i dificultats técniques, no es dominen per manca de
formacié i experiéncia».!0?

En aquestes circumstancies sorgiran les primeres trobades de professi-

100 BoNET, L. (2007)
101 MARTINELL, A. (2001), p. §
102 MARTINELL, A. (2001), p. 5
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onals. Alli es van comengar a exposar les preocupacions i els problemes
que es presentaven durant lactivitat laboral quotidiana. També s’inter-
canviaven experiéncies per tal de continuar evolucionant en el desen-
volupament de les seves funcions. Guerra comenta en aquest sentit que
«Poferta formativa apareix en el panorama espanyol el 1986, encara
que ja hi havia hagut iniciatives de formaci6 al voltant de animaci6
sociocultural (des del 1981) i seminaris que varen propiciar la trobada
de treballadors culturals (1985)».103:104

A partir d’aquest moment comengara un procés en qué s’aniran con-
solidant esdeveniments formatius de caracter complementari per tot el
territori espanyol. A Catalunya i amb Porganitzacié de la Diputaci6 de
Barcelona, Interacci6 (amb els seminaris emmarcats dins de la seva pro-
gramacio) és el cas més rellevant. En aquest i amb «Eduard Delgado al
front, s’inicia la formaci6 en gesti6 cultural amb seminaris numerics, no
universitaris, als quals després s’afegiran jornades i viatges. Els seminaris
nam. 1, 4, 10, 40 i 80 van passar a la historia de la gesti6 cultural per la
seva transcendéncia, pels enriquidors debats tematics que van suscitar,
per la quantitat de professionals de la cultura de tota Espanya que acon-
seguiren reunir-se i pels materials didactics encara avui consultats».1%

En Pambit académic, com assenyala Lluis Bonet en un estudi encarregat
per la Direccion general de cooperacion y comunicacién cultural del Mi-
nisterio de Cultura del Govern espanyol, «a partir de la Ley de Reforma
Universitaria de 1986 les universitats comengaran a oferir titols propis
que van més enlla de la formaci6 disciplinar classica. D’aquesta manera, el
primer programa de postgrau posat en marxa en aquest ambit es remun-
tara fins Pany 1989, moment en queé la Universitat de Barcelona, amb el
suport de la Diputaci6 de Barcelona, llanga un master en Gestié cultural
de dos anys de duraci6 i a mitja jornada. Rapidament altres universitats
se sumaran a la iniciativa per complementar Poferta educativa en altres
territoris peninsulars i insulars. La majoria d’aquests programes son titols
de postgrau, malgrat que en alguns llocs les noves llicenciatures en Huma-
nitats es doten d’una mencié especifica en gesti6 cultural».!¢

Un altre moment destacable i importantissim quant a la formaci6 aca-
démica es produira fa només dos anys quan «l’entrada en vigor de la
reforma dels titols de grau i postgrau que conclou amb el recent Reial
decret 1393/2007, de 29 d’octubre, pel qual s’estableix 'ordenacié dels
ensenyaments universitaris oficials, acaba de completar el quadre acade-

103 Trobada organitzada a Conca i promoguda pel Ministeri de Cultura del Go-
vern espanyol.

104 GUERRA, D. (2009), p.

195 GuERrra, D. (2009), P.

196 BoNET, L. (2008), p. 3
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mic amb els nous masters oficials dissenyats a 'empara de la reforma de
Bolonya en educacié superior europea».!?’

Per tant, la formaci6 en gesti6 cultural s’ha dividit en tres tipus fona-
mentals: seminaris amb cursos de formacié complementaria i de curta
durada (dirigits principalment a professionals amb l'objectiu fonamental
d’adquirir habilitats especifiques per al desenvolupament de la seva acti-
vitat), els estudis universitaris de grau i postgrau que permeten obtenir
un titol académic, o bé una especialitat universitaria en gesti6 cultural.!%®

En relacié amb primer dels tipus de la darrera classificacio, és quasi im-
possible comptar els cursos de curta duracio, els congressos, les jornades
o seminaris de treball, conferéncies, xerrades i taules rodones que actual-
ment s’organitzen en el panorama de la gestié cultural. Diferents entitats
i organitzacions duen a terme aquesta mena d’esferes formatives: ’Admi-
nistraci6 pablica (com el CERC amb Interaccid), les diferents associacions
de professionals de 'ambit de la cultura (com PAPGCC amb un simposi
bianual), les universitats (com és el cas de la Universitat de Barcelona amb
les jornades que celebren anualment al mes de setembre i que es van posar
en marxa a través del seu Programa en Gestié Cultural) o d’altre tipus
d’ambits (com la Cambra de Comer¢ de Barcelona que aquest any 2009 va
celebrar el I Congrés Internacional sobre Economia i Cultura).

En aquestes esferes formatives s’ha reflexionat i s’ha debatut sobre una
multitud de temes, com ara: creativitat i innovacid, avaluacid externa
de projectes culturals, externalitzaci6 de gestié d’equipaments culturals,
mitjans de difusié i comunicacié cultural, drets d’autor, ciutats creati-
ves, interpretacié del patrimoni, gestié del patrimoni cultural, comuni-
caci6 i marqueting, gestié cultural local, producci6 teatral, associacions
i agents culturals, relacions entre economia i cultura, produccié cultu-
ral, politiques per al dialeg intercultural a escala social... Una infinitat
de matéries que, amb el seu caracter complementari, ajuden al professi-
onal a reflexionar, complementar i adquirir coneixements per al desen-
volupament de les tasques en el seu treball quotidia.

D’oferta formativa en "ambit académic, com ja s’ha comentat, ha aug-
mentat considerablement al llarg dels dltims vint anys. Segons Pestudi
realitzat per Lluis Bonet, des de I’any 1989, data en qué es va posar en
marxa el primer master en Gestié cultural, fins a actualitat, , a tota Es-
panya hi ha un total de «94 programes universitaris amb algun tipus de
menci6 o especialitat en ’ambit de la gesti6 cultural».!’ Prenent com a
referéncia basica aquesta investigacio, ja que és ’estudi més actual, s’ob-
serva que aquests programes es classifiquen en les categories segiients:

107 BoNET, L. (2008), p. 3
108 CuADRADO, M. (2006)
109 BonET, L. (2008), p. 5
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® 65 soOn titols de postgrau oferts per diferents universitats.

e 7 s6n llicenciatures universitaries, la majoria en Humanitats, amb
assignatures o un cert nivell d’especialitzacié en la matéria.

* 3 doctorats vinculats al sistema previ al Nou Espai Europeu d’Edu-
caci6 Superior i relacionats amb la gesti6 de la cultura i el patrimoni.

® 16 masters oficials i 3 programes de doctorat, amb l’arribada de la
reforma de Bolonya.

Pel que fa a la seva tematica, cal comentar que «31 cobreixen el conjunt
de la tematica de la gestié cultural, 55 s’especialitzen en algun ambit
sectorial o tematic especific i 8 (en bona part les llicenciatures abans es-
mentades) comprenen un camp docent més ampli perd incorporen algun
tipus de mencié o especialitat en gesti6 cultural».!0

Quant a la distribuci6 territorial, s’observa que «hi ha una alta con-
centraci6 de programes a Catalunya, doncs no només van néixer alla els
primers cursos de postgrau en la mateéria a la darreria dels anys vuitan-
ta, sind que continua sent la comunitat autobnoma amb més programes,
amb els seus 41 cursos. A Catalunya, la Universitat de Barcelona ofereix
11 programes en total, incloent-hi un programa de doctorat, 2 masters
oficials i 8 titols de postgrau; la segueix en importancia la Universitat de
Girona amb 9 cursos i, a més distancia, la Universitat Oberta de Catalu-
nya amb 5 programes. La segiient Comunitat Autdnoma per proporcio
de cursos és Madrid amb 15 programes, 10 dels quals subespecialitzats.
La segueixen en importancia Andalusia i la Comunitat Valenciana amb
9 programes cadascuna, Galicia amb 5, i el Pais Basc i Castella i Lled
amb 4 cadascuna».!

Analitzant la informaci6é que s’ha detallat en aquest epigraf, es pot con-
cloure que la formaci6 en aquest ambit va sorgir a partir de les mancances
i les necessitats derivades de la practica. Aixo va provocar un procés ascen-
dent que va passar de trobades professionals a seminaris o cursos comple-
mentaris, i d’aqui a cursos de titols propis, per acabar amb masters oficials
i programes de postgrau. Es tracta d’un creixement vertiginds de la forma-
cio, tant des d’una perspectiva quantitativa com des d’una qualitativa, que
representa un pas en endavant en la consolidaci6 de la figura professional.

2.3.5 Associacions de professionals de la gestié cultural a
Espanya

Per poder entendre lorigen i el caracter d’aquesta classe d’entitats dins
de I’evolucié de la configuracié de la gesti6 cultural, cal definir abans el
terme «associacid»: «Les associacions son agrupacions de persones que
es constitueixen per realitzar una activitat col-lectiva d’'una manera esta-

110 BoneET, L. (2008), p. 6
11 BonerT, L. (2008), p. 7
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ble, organitzades democraticament, sense afany de lucre i independents,
almenys formalment, de I’Estat, els partits politics i les empreses (...)».!1?
Aixi doncs, és important destacar diversos punts fonamentals en aques-
ta denominacio: es parla d’individus que s’agrupen amb la finalitat de
desenvolupar activitats, que persegueixen objectius comuns establerts
per ells mateixos i que actuen d’una manera democratica i independent.

Pero, quines sén les motivacions principals que provoquen que un con-
junt de professionals s’agrupin formant una entitat? Jorge Ferndndez
en el seu article «Elementos que consolidan al concepto profesion. Ele-
mentos para la reflexion». Recorda que en els anys trenta Carr-Saunders
i Williams varen establir quatre causes fonamentals per les quals les
persones amb uns mateixos objectius i finalitats d’un mateix ambit pro-
fessional tendeixen a organitzar-se:

¢ «La definici6 d’una linia de demarcacié entre persones qualificades
i no qualificades.

¢ El manteniment d’alts nivells de caracter professional o practica
honorable.

e Delevacio de lestatus de grup professional.

e El desig de la professié de ser reconeguda com I’inica plenament
competent per realitzar la seva tasca particular.»'!3

Aixi, aquestes motivacions caracteritzen el paper de les associacions
com actiu i col-lectiu, per tal d’afavorir millores en les condicions la-
borals dels seus membres i d’aconseguir un reconeixement de la tasca
que desenvolupen.

Respecte de la importancia que té Pexisténcia de les associacions de
professionals de la cultura, un estudi sobre el perfil dels treballadors del
sector cultural a Xile comenta que «d’acord amb alguns enfocaments,
la preséncia d’organitzacions i estratégies formals d’associacié desenvo-
lupades en el sector cultural seria un indicador de la institucionalitzacié
que les activitats culturals tindrien a la societat, que al mateix temps ofe-
riria una tendeéncia cap a la professionalitzacié del sector. Pero, d’una al-
tra banda, una major formalitzaci6 de les relacions, aixi com Paugment
de Passociacionisme, no representen per si mateixes un necessari reco-
neixement de la societat cap a ’activitat cultural».!™ Per tant, no només
és important que hi hagi associacions que fomentin i defensin la profes-
sionalitzaci6é d’aquesta figura, sind que les seves tasques han d’anar di-
rigides també cap al reconeixement que la societat, en el seu conjunt, ha
d’atorgar a les activitats que realitzen els professionals d’aquest ambit.

En aquest mateix sentit i destacant la importancia de I'associacionisme

12 www.asociaciones.org/cm/asoc.htm

113 FERNANDEZ, J. (2001)
114 Convenio Andrés Bello (2004)
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en la configuracié professional, Melba Claudio identifica tres elements
claus que han intervingut en el procés de professionalitzacié de la gestio
cultural i en referéncia a lexperiéncia iberoamericana: I"ambit acade-
mic, les xarxes de comunicacié i informacid, i la creacié d’associacions
de professionals. Respecte de les darreres comenta que «(...) aporten un
espai per a la reflexid, la defensa i la discussié de les necessitats i tendeén-
cies practiques inherents al desenvolupament de la professio».!t

Centrant la reflexié en ’ambit de la gesti6 cultural a Catalunya i Espa-
nya, Miguel Angel Martin explica els motius i les circumstancies prin-
cipals del naixement de la primera de les associacions d’aquest caire —
AETEC—"¢ en el seu article «Gestion cultural y asociacionismo»: «Les
agrupacions humanes de tot tipus, per interessos comuns, han existit sem-
pre i sempre existiran. En aquells moments, la solitud de cadascun dels
técnics era evident, les mancances formatives especifiques conduien a una
demanda major de formaci6 i els problemes comuns, es treballés on es
treballés, enfortien més al col-lectiu de professionals, incipients “gestors”,
més pel terme técnic que per les funcions que en realitat sexercien.»'”

Per tant, 'origen de les associacions de gestors culturals actuals, com
en qualsevol altra entitat d’aquest tipus, va ser I’agrupaci6 de determi-
nades persones amb unes inquietuds, problematiques, mancances i amb
unes finalitats comuns, que actuen aixi d’una manera col-lectiva i demo-
craticament i independentment. En alguns casos aquests primers grups
van sorgir d’espais de formaci6 d’estudis de postgrau. Per exemple, entre
d’altres, PAPGCC, la Asociacién para la Gestion Cultural en Asturias o
la Asociacion de Gestores Culturales de Extremadura. En altres, aquests
espais eren sobretot trobades i reunions professionals en qué compartien
inquietuds, dificultats i necessitats al voltant de la gestié cultural. Per
exemple, la Asociacion de Gestores y Técnicos de la Comunidad de
Madprid, la Asociacion Regional de Técnicos de Cultura de Castilla la
Mancha o la Asociacion de Gestores Culturales de Andalucia.

Un altre punt que defineix les associacions és la persecuci6 i consecucié
de finalitats comuns. En aquest cas, totes les associacions que actualment
existeixen a I’Estat espanyol i que estan afiliades a la FEAGC compartei-
xen objectius similars. A grans trets, son els que s’enumeren a continuacié:

¢ Fomentar la formaci6 continuada i el reciclatge del professional.

e Consolidar la figura del gestor cultural i el seu reconeixement per
part de les institucions publiques i privades.

e Establir xarxes i lligams entre els diferents agents que actuen en el sector.

e Representar i defensar els interessos dels seus associats.

15 Crauprio, M. (2003)
16 Asociacion Estatal de Técnicos de Cultura
17 MARTIN, M. A. (2003)

94



Camins creuats. El perfil actual del gestor cultural a Catalunya
Tino Carrefio

e Crear debat entorn dels diversos temes i ambits d’actuaci6 en el camp
de la gesti6 cultural.

Logicament, aquests objectius responen a I’actual situacié de la gestié
cultural. Pero aquesta realitat és igual a tot ’Estat espanyol? En totes
les comunitats s’observa una tendéncia similar? Hi ha el mateix grau
d’afiliacié en aquestes associacions? El nombre d’associats de cadascuna
de les entitats, es correspon al nombre de gestors culturals estimats?!!8

Estudiant la situacié de ’associacionisme en tot el territori espanyol,
es pot concloure que existeix un gran desequilibri: de les 17 comunitats,
només hi ha onze associacions!''® afiliades a la FEAGC.

Tal com s’observa a la taula niimero 3 més del 50% de les associacions
es va fundar a la década dels noranta, época en qué comengava a aparéi-
xer la formaci6 académica en la materia.

Actualment hi ha 1.643 membres entre totes les associacions que perta-
nyen a la federacio estatal. S’ha de tenir en compte que aquestes quantitats
varien practicament cada any i quasi sempre ho fan en un sentit ascen-
dent. De fet, la majoria d’associacions a les quals s’ha demanat la dada
actualitzada han incidit en aquest tema. Si es fa una comparativa entre les
dades que ofereix el Llibre blanc de la Federacio, la pagina web d’aquesta
entitat i les dades actualitzades que es disposen, es ratifica que en totes les
comunitats hi ha hagut un augment d’associats.

Com s’aprecia a la columna ndmero 4, Catalunya presenta el nombre
més alt d’afiliats amb 638 socis. A continuacié, Andalusia amb 329 i la
Comunitat de Madrid amb 118. Per percentatges, tal com s’assenyala a
la columna segtient, representen, respectivament, un 39%, un 20% i un
7%. Pero succeeix el mateix si es fa una comparacio respecte al nombre
d’habitants de cadascuna de les comunitats?

Des d’aquesta perspectiva s’observa que per cada 100.000 habitants les
comunitats amb un major nombre de gestors afiliats s6n la de Navarra
(que és la més antiga), Extremadura, Aragé i Catalunya amb unes quan-
titats de 11 a la primera i 8,7 a les restants. En el sentit contrari, la que
menys nombre de gestors culturals adscrits posseeix és la Comunitat
Valenciana. Aquesta presenta una dada de 1,7, i se situa molt per sota
de la mitjana que és de 5,34. A continuaci6 es troben Castella la Manxa
i la Comunitat de Madrid amb un 1,8 i 1,9 respectivament.

118 Aquesta estimacié es planteja a partir del Llibre Blanc de la Federacién Estatal
de Asociaciones de Gestores Culturales.

9 No s’han inclos en aquest comput ni la Asociacion de Gestores Culturales
de Canarias (GESCCAN), ja que actualment no existeix segons una dada extre-
ta d’una noticia de la pagina web de la federacid, ni altres de caracter nacional,
com son la Asociacion Esparniola de Gestores de Patrimonio Cultural (AEGPC) i la
Federacion Espanola de Asociaciones de Archiveros, Bibliotecarios, Arquedlogos,
Musedlogos y Documentalistas (ANABAD) de Castella La Manxa.
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D’altra banda, al Llibre blanc de la Federaci6 s’estima que el nombre apro-
ximat de professionals d’aquest ambit és de 68,71 gestors culturals per cada
100.000 habitants. A partir d’aquesta dada, les comunitats presentarien el
nombre de gestors culturals que s’indica a la columna nimero 3: Andalusia
i Catalunya superen els 5.000 i la Comunitat de Madrid presenta una quan-
titat de 4.309.12° Que succeeix si es compara aquesta quantitat estimada per
cada comunitat amb el nombre real d’afiliats a les associacions? En tots els
casos, tal com s’observa a la columna ntimero 4 en relacié amb la niimero 3,
el nombre de gestors culturals estimats és molt superior al nombre d’afiliats.
Per tant, una gran quantitat de professionals no estan associats. A la co-
lumna niimero 7 s‘especifiquen els percentatges que representen el nombre
de gestors culturals afiliats en relacié amb nombre d’estimats: la Comunitat
Valenciana, Castella la Manxa i la Comunitat de Madrid no superen el 3%,
mentre que Navarra presenta un 16% i Extremadura, Aragd i Catalunya
proporcions properes al 12,7%. En consequéncia, en cap comunitat existei-
xen més de 2 afiliats per cada 10 gestors culturals.

Pero, quins son els factors que provoquen que en algunes comunitats
hi hagi més gestors culturals afiliats que en d’altres? Per qué existeixen
aquestes desigualtats entre nombre d’estimats i nombre d’afiliats? Els
motius poden ser diversos; entre d’ells, el present estudi proposa les hi-
potesis segiients:

e La recent creacié d’algunes d’elles, encara que en el cas d’Aragé la
seva joventut no ha impedit que tingui un nombre d’associats respecte
lestimat del 8,7% superant la mitjana global (situada en el 5,34%). En
el cas oposat es troba la del Pais Valencia que, no obstant ser una de les
més antigues, presenta, tal com s’ha comentat anteriorment, 'index més
baix d’afiliacié.

e El grau d’autoidentificacié com a gestors culturals. Es possible que en
determinades regions el concepte de gestor cultural estigués més fiangat
que en altres i, per tant, les necessitats i reivindicacions siguin diferents
entre els diversos professionals.

e El grau d’activitat i la difusié que es realitza des de cadascuna de les
organitzacions en pro de donar-se a congixer.

e Dafinitat dels gestors culturals amb les politiques que es desenvolu-
pen en el si de cadascuna de les associacions.

Malgrat que els resultats no ofereixen dades encoratjadores, el paper
de les associacions és fonamental per aconseguir tant la consolidaci6 de
la figura com el reconeixement social que avui en dia encara no té.

120 Aquesta dada s’estipula en funci6 dels habitants, pero si es pren la condici6 de
posseir la capitalitat de I’Estat espanyol,és possible que aquesta sigui similar o fins i
tot superior a les dues anteriors.
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2.3.6 Codis de bones practiques i deontologics i convenis
col-lectius

Codis de bones practiques i deontologics

Els codis deontologics i de bones practiques séon documents elaborats
pels mateixos professionals d’un marc de treball especific. En ells s’esta-
bleixen els drets i deures dels treballadors i les normes d’actuaci6 en el
desenvolupament de les seves tasques. La intencié principal, per tant, és
regular Pestat laboral d’un sector.

En el camp cultural, i a nivell sectorial, s’han elaborat diferents docu-
ments en aquest sentit:

e Documento de buenas prdcticas en museos y centros de arte. Aquest
document, que es va realitzar amb ’objectiu d’ordenar el sector, va ser
el fruit d’unes converses entre professionals de diverses associacions de
I’ambit del patrimoni cultural i el Ministeri de Cultura del Govern es-
panyol. Va ser finalment signat el 31 de gener de 2007. «En el document
es traca un marc de referéncia per als museus i centres d’art contempo-
rani, que va des de les seves estructures de gestié fins a la composicid,
eleccié i funcions dels patronats, passant per la selecci6 dels directors o
directores d’aquests centres o el paper social dels museus i centres d’art.
Aquest text, que no té caracter normatiu, només comprometra a aque-
lles institucions que I’assumeixin, les quals, d’altra banda, disposaran
del control dels temps a I’hora de posar en practica les recomanacions
incloses en el text.»!2

e El Codi de bones practiques professionals a les arts visuals, que va

121 La Federacion ha establert en el Llibre blanc una xifra estimat de 68,71 gestors
culturals per cada 100.000 habitants. Dades d’habitants del 2008, segons el Insti-
tuto Nacional de Estadistica.

122 Tes dades que no porten asterisc han estat extretes de la pagina web de la Fe-
deraci6 www.federacion-agc.es.

123 Laura M. Martinez, la persona de contacte d’aquesta associacio, ens informa
que aquesta és la dada d’origen de la primera associaci6 de gestors culturals a As-
tiries, encara que després va quedar-se «paralitzada». Després d’acabar el Congrés
de Toledo, 'any 2008, es reprendra l’activitat, i en I’elaboracié d’un pla d’accid es
descobreix l’existéncia de la Asociacion profesional de gestores técnicos de cultura
de Asturias. Actualment es troben en procés de fusio.

124 Segons Pilar Lopez, la persona de contacte d’aquesta associacid, aquesta és
la data en qué oficialment es va donar d’alta aquesta associacid. Als anys noranta,
perd, n’existia una altra que s’anomenava LANDROVER. Aquesta fluctuava en-
tre periodes d’activitat, sobretot en els primers anys de la seva creacid, i periodes
d’inactivitat, encara que sempre va ser tinguda en compte per les administracions i
entitats culturals.

125 Mitjana d’entre totes les comunitats.

126 http://www.revistadearte.com/2007/01/31/cultura-suscribe-el-documento-
sobre-buenas-practicas-en-museos-y-centros-de-arte-contemporaneo/
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ser una iniciativa de ’Associacié d’Artistes Visuals de Catalunya. «En
el marc de PEstatut de PArtista, és a dir, d’un régim especific que té en
compte les peculiaritats dels professionals de l'art i la creacid, lesta-
bliment de pautes d’actuacié mitjangant I’elaboraci6 i subscripcié per
tots els seus actors de codis de bones practiques, alhora que fomenta i
déna rellevancia a I’esperit de col-laboraci6 imprescindible per la millora
de les condicions existents, permet, també, assolir ’equilibri necessari
entre els diferents interessos en joc.»'?” Es important ressaltar la vincu-
lacié d’aquest codi amb Porganitzacié publica, ja que, tal com s’indica
en el preambul, les subvencions que atorgara el Departament de Cultura
i Mitjans de Comunicacié (Generalitat de Catalunya) estaran sotmeses
al compliment de les «normes» establertes en aquest codi. Un pas més
endavant cap a la regulacié d’aquest sector de les arts visuals.

e D’altra banda, el Instituto Nacional de Artes Escénicas y Miisica
(INAEM) va aprovar (mitjangant la seva publicacié en el BOE!?%) un
altre conveni de bones practiques aplicable a la seva actuacié i al seu
personal, bé en els serveis centrals o bé en els centres d’actuaci6 de crea-
ci6. S’hi detallen bones practiques, tant en matéria de recursos humans,
gestié economica i contractacid, com en els centres de creaci6 artistica.

Al comengament d’aquesta recerca, i investigant sobre Pexisténcia de
codis deontologics especifics de la professio del gestor cultural, se’n va
localitzar només un, el Cédigo deontolégico de la gestion cultural de
Andalucia, que havia estat coordinat per Pedro J. Gonzélez Fernandez
i realitzat ’any 2008.

A Catalunya, actualment es treballa en la confecci6é d’una nova propos-
ta especifica portada a terme per PAPGCC. Una de les comissions que
col-laboren dins d’aquesta entitat ha elaborat un document esborrany
anomenat «Codi de bones practiques de la gesti6 cultural». La intenci6
d’aquest ha estat la de «promoure’n Padopci6 i aplicaci6 als diferents
agents culturals publics i privats de Catalunya, millorar Pexercici de la
professio i que pugui ésser considerat com un indicador de qualitat en la
gesti6 cultural».'?” Havent begut de la majoria de les redaccions confec-
cionades en "ambit de la cultura, es divideix en tres parts fonamentals:
* Codi de bones practiques.

Aquest apartat també es subdivideix en altres quatre subgrups. El

primer d’ells estableix les disposicions generals, en que es defineixen:

concepte de gestor cultural, ambit d’aplicacio, vinculacié amb les lleis,
normes i codi deontologic. El segiient enumera les bones practiques en
la gestio cultural determinant els drets i deures que han d’aconseguir

127 Bryn, L. et AAVC (2008)
128 B.O.E. niimero 292, publicat el dijous 4 de desembre de 2008, 48654-48659
129 APGCC (2009), p.3.
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i seguir els treballadors d’aquest ambit. El tercer subgrup, anomenat
«Ecomomia i gestié econdomica», especifica les relacions entre plani-
ficacid, economia i viabilitat i els drets economics dels autors/artistes
i creadors. Finalment, ’dltim apartat enumera els drets i deures del
gestors culturals respecte dels creadors.

e Codi deontologic dels/de les professionals de la gestié cultural.
S’hi detallen els principis i valors que han de regir les activitats de-
senvolupades pels treballadors d’aquest ambit: cercar la qualitat, pro-
moure la igualtat i diversitat, respectar la professio i els professionals,
respectar el medi ambient i tenir cura de la propia moralitat.

e Recomanacions per la contractacié de serveis professionals de la
gestio cultural.
L’altim dels epigrafs també se subdivideix en dos capitols: en el primer
es fa referéncia a unes recomanacions generals per la contractacio dels
professionals; en el segon es detallen els trets fonamentals (selecci6 de
personal, contracte i honoraris) que intervenen en la contractacié i
com seria la metodologia correcta per portar-los a terme.

Convenis co l-lectius

Els convenis col-lectius son acords subscrits entre els representants dels
treballadors i els de les organitzacions. El seu objectiu principal és regu-
lar les condicions de treball i productivitat en un sector laboral especific
i en un ambit d’aplicacié. Per tant, reglamenten des d’aspectes econo-
mics (salaris i qualsevol altra remuneracio) fins a laborals (categories
professionals, matéries relatives als contractes, duracié de la jornada,
etc.). D’altra banda, s’ha d’especificar que, perqué tinguin validesa i
obligatorietat de compliment, han de posar-se per escrit i ser presentats
davant Pautoritat laboral corresponent.

La preparacié d’un primer conveni col-lectiu és una tasca ardua i com-
plexa. Exigeix identificar clarament un conjunt d’organitzacions i de
treballadors que desenvolupen la seva activitat dins d’'un mateix sector i
arribar a un acord formal entre ambdues parts. Per defecte, els treballa-
dors estan sotmesos a lestatut dels treballadors, que marca les condici-
ons minimes. «Per exemple, aix0 vol dir que el salari minim interprofes-
sional és el que marca pauta i, actualment, és de 640 euros per jornada
completa».’3? Per tant, un conveni “<ha de ser un desenvolupament des
de la llei, perd més concretada a un sector especific. D’entrada, esta obli-
gat almenys a millorar les condicions establertes per llei».!3!

Actualment no existeix a Espanya cap conveni col-lectiu dels treballa-
dors de ’ambit especific de la gesti6 cultural. A Catalunya, ’any 2005

130 Entrevista realitzada a Carles Llampayas (Empresa Transit Projectes)

131 Tdem anterior
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es va signar el primer «Conveni col-lectiu de treball per al sector del
lleure educatiu i sociocultural de Catalunya», aplicat a tot el territori de
Catalunya i amb un periode de vigéncia fins al 31 de desembre de I’any
2007. Va ser pactat per P’Associacié Empresarial de la Iniciativa Soci-
al de Catalunya (AEISC), I’Associacié Catalana d’Empreses del Lleure
i la Cultura (ACELLEC), PAssociacié de Cases de Colonies i Albergs
de Catalunya (ACCAC), d’una part, i el sindicats CCOO de Catalunya
(Federacié d’Ensenyament) i UGT de Catalunya (Federaci6 de Serveis i
Federaci6 d’Ensenyament).

Malgrat no regular les condicions laborals i productives especifiques
del gestors culturals (ja que en cap moment hi sén identificats com a
tal), si que n’acull un gran nombre: hi ha una quantitat considerable
d’aquests professionals que treballen en els centres polivalents cultu-
rals i que, per tant, sén inclosos en el present conveni.!3? «Aquest (con-
veni) va ser una iniciativa molt voluntariosa perqué fins ara no havia
res regulat, i perqué intentava millorar les condicions dels treballadors
que treballen en el sector del lleure. Des del meu punt de vista, pero, és
molt dificil equiparar treballadors que sén directors de grans centres
polivalents culturals amb d’altres, com puguin ser els monitors d’un
centre de colonies.»!33

Una de les principals aportacions del conveni, i que afecten als gestors
culturals inclosos, va ser la incorporacié de I’article ntimero 29 «Dret de
subrogacié»: «El canvi de titularitat en el contracte de prestacio de ser-
veis subscrits entre les empreses afectades del present conveni i els seus
clients comporta que la nova empresa adjudicataria del servei o conti-
nuadora de lactivitat, ja sigui publica o privada, se subrogui en els drets
i obligacions que I’anterior tenia respecte als seus treballadors i socis
cooperatius, en el centre de treball que es vegi afectat».!3* Aquest article,
evidentment, s’estableix per protegir el lloc de treball d’un treballador
i disminueix aixi la precarietat laboral afavorint P’estabilitat d’un equip
davant d’una organitzacio.

D’una altra banda, s’ha de comentar que durant aquest any s’ha signat
un segon conveni, amb un periode de vigéncia fins al 31 de desembre de
2010, que incorpora i sadequa a les lleis estatals establertes recentment.
Les modificacions principals que recull fan referéncia a «la maternitat,
paternitat, acolliment, adopci6 (...) i articles més especifics sobre la no-
discriminacié en el treball, igualtat, protecci6 del discapacitat en el mén
laboral, la prevenci6 sobre l’assetjament sexual al treball. (...) Respecte

132 Les categories establertes son: Gerent/director/a, Personal de gestid, Personal

d’atenci6 educativa i lleure, Personal d’administracid, Personal de serveis generals.
133 Entrevista realitzada a Mariana Pfenniger (Empresa Transit Projectes)
13+ DOGC (2005), p. 15759
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dels aspectes salarials, s’estableix el percentatge d’augment pel que fa als
salaris de ’any anterior i altres temes sobre complements, per exemple,
I’import de les dietes que han de rebre els treballadors».!3

Per concloure, i quant a les retribucions economiques en aquest
nou conveni, s’observa que les que correspondrien a les categories
establertes per als treballadors que desenvolupen tasques incloses en
I’ambit de la gestid cultural estan molt per sota del nivell establert en
el Documento cero de la Federaci6 estatal. Des de I’empresa Tran-
sit Projectes, i en un estudi elaborat mitjancant la comparacié dels
salaris que els professionals reben en diversos centres culturals i en
I’Administracié publica, s’ha conclos que el conveni determina uns
sous significativament baixos.

3. Lanalisi del perfil del gestor cultural a Catalunya

En aquest apartat de Pestudi s’analitzaran els resultats obtinguts en les
enquestes contestades pels gestors culturals amb Pobjectiu de diagnos-
ticar el perfil actual del gestor cultural a Catalunya. S’ha de comentar
que les variables principals de ventilacié han estat «Edat», «Génere»,
«Sector» i «Categoria professional».

3.1 Caracteristiques sociodemografiques

Génere

El 62% dels professionals que han participat en la confeccié de I’es-
tudi s6n dones. Aquesta preséncia femenina en el mercat laboral de la
gesti6 cultural és lleugerament superior si es compara amb les dades
d’ocupaci6 en el sector serveis que ofereix I'Institut d’Estadistica de
Catalunya. Les darreres presenten una proporcié del 56% per a les
dones i un 44% per als homes.

Per poder establir una comparacié amb estudis confegits en altres co-
munitats i atés que alguns d’aquests se cenyeixen només a I’ambit public
(Galicia i Madrid), els resultats del qiiestionari de la present recerca es
divideixen en sectors public i privat. Realitzades les operacions corres-
ponents, I’analisi desprén que no hi ha diferéncies significatives.

135 Entrevista realitzada a Carles Llampayas (Empresa Transit Projectes)
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Grafic 1. Distribuci6 per génere
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*Dades extretes de ’estudi de la regi6é de Murcia.
**Aquest estudi exclou la ciutat de Madrid.

)

Els percentatges resultants del creuament entre les variables «Génere»’
(homes/dones) i «Sector» (public/privat) son ideéntics.!3¢ En consequén-
cia, és possible comparar les dades obtingudes en el present estudi amb
d’altres (ja siguin emmarcades tant en els sectors public i privat, com
exclusivament en ’ambit public).

Tal com s’aprecia al grafic nimero 1, on es detallen els resultats de
diversos estudis, Galicia, Catalunya i, en certa mesura, Navarra mos-
tren proporcions semblants. Es curiosa la diferéncia que existeix entre
la regi6 de Murcia i la Comunitat Valenciana respecte de la resta, ja que
mostren dades practicament oposades, almenys amb Catalunya.

Quines sén les raons possibles d’aquestes diferéncies? Encara que l’edat
mitjana s’explicara en ’apartat segiient, en aquest moment cal dir que
en totes les comunitats en qué la representacié femenina és superior al
50%, aquesta és de menys de 40 anys, exceptuant el cas de Madrid.!?”
Per tant, una possible hipotesi és que, a mesura que es redueix ledat
mitjana, la participacié femenina en la gesti6 cultural és superior. Aixo

136 Si es fa el crenament entre el sector public i el privat respecte del génere amb el
test del chi cuadrado de Pearson, els resultats mostren que la significativitat associ-
ada és superior a 0,05. Per tant, no es rebutja la hipotesi nul-la i es confirma que no
hi ha relaci6 entre les variables «Génere» i «Sector».

137 En el cas de Navarra, no s’especifica quina és ’edat mitjana. Pero s’ha estimat
inferior als 40 anys, perque que les franges d’edat compreses entre 26 i 35 anys i
entre 36 i 45 anys representen un 35% i 38% respectivament, i la franja d’entre 46 i
55 anys només ascendeix al 25% dels casos.
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potser s’explicaria per 'augment de la incorporaci6 recent en el mercat
laboral de les dones. De fet, en aquesta recerca ’edat mitjana dels homes
és de 42,2 anys i la de les dones de 37,8 anys.

Edat

L’edat mitjana dels gestors culturals que han participat en Ielaboracié
de Pestudi se situa en els 39,5 anys. En la investigaci6 confeccionada per
I'Institut Catala de Noves Professions, ’any 1999 era de 41,1 anys.

La desviaci6 tipica ofereix un valor de 9,2, la qual cosa indica que
existeix un grau de dispersié important. Es per aixd que en el present
estudi s’han agrupat les edats en diferents franges per determinar un
grup predominant. El resultat d’aquesta agrupacié mostra que el grup
predominant és el compres entre els 31 i 40 anys (amb un 38%), seguit
del entre 41 1 50 anys (amb un 30%) .

Per poder observar I'evoluci6 de la distribucié de Iedat a Catalunya
s’ha confeccionat el grafic nimero 2. S*hi observa clarament que la cor-
ba de ’any 1999 és molt més pronunciada que la de ’any 20009. Els resul-
tats que mostren majors diferéncies es troben als dos primers intervals:

® Menys de 30 anys»: any 1999 indica un 13% respecte del 19%
d’aquest estudi.

e Entre 31 i 40 anys»: ’any 1999 especifica un 43% respecte del 38%
d’aquesta recerca.

En els primers anys, els professionals provenien d’altres ambits que
mantenien certes vinculacions amb el camp de la gestié cultural, és a
dir, es reciclaven d’altres professions en les que posseien experiéncia la-
boral. Actualment, el desenvolupament, tant a nivell quantitatiu com
qualitatiu de la formaci6 especifica, esdevé principalment una conse-
quiéncia: que els professionals que s’incorporen al mercat laboral s6n
joves formats especificament en la materia d’estudi i provoquen aixi un
rejoveniment del mercat laboral.
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Grafic 2. Evoluci6 de la distribuci6 per edat a Catalunya (1999 - 2009)
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En altres comunitats, les franges d’edat més rellevants son les compre-
ses entre els 41 iels 50 anys. Evidentment, aquest fet provoca que la seva
edat mitjana sigui superior.

Edat segons sector public i privat

Encara que els percentatges per sectors d’actuaci6 public i privat s’expli-
caran en un apartat posterior, en aquest moment €s interessant observar
les diferéncies entre les variables «Mitjanes d’edat» i « Sector»: per al
public és de 40,7 anys, i per al privat 37,7 anys.

D’altra banda, s’ha de comentar que hi ha hagut un envelliment dels
treballadors del sector public, al contrari del privat. Les variacions,
respecte de I’estudi de I'Institut Catala de les Noves Professions, son
les segiients:

Taula 4. Evoluci6 de I’edat mitjana per sectors

Sector public  Sector privat

Catalunya 1999 39 anys 44 anys
Catalunya 2009 40,7 anys 37,7 anys

La demanda de professionals per treballar en "ambit public s’ha reduit
respecte de la situacié que es vivia anys enrere: és possible que aquest
fenomen s’hagi produit pel caracter i la tipologia de la majoria dels seus
contractes laborals. Aquests ocasionen que hi hagi menys places de tre-
ball que en el sector privat, que normalment gaudeix d’una renovaci
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més constant. Aixi, els més joves han d’«optar» per lluitar o per aconse-
guir un lloc de treball en el sector privat.

Per franges d’edat, com s’observa al grafic nimero 3, la majoria dels
treballadors del sector public es mouen entre els 31140 i entre els 411 50
anys, arribant les dues a un 69%. El percentatge entre la franja superior
i inferior son similars. En el cas del sector privat, existeix una tendeéncia
a ocupar les franges inferiors, sent la de majors de 51 anys només d’un
9% i la més significativa la d’entre 31 i 40 anys (amb un valor del 44%).
Aquesta combinacié de dades determina clarament per qué 'edat mit-
jana dels treballadors del sector public és major que la del sector privat.

Grafic 3. Distribucié per franges d’edat i sector public i privat
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30 anys
50% T
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40% T Sector Privat
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Edat per génere
Dedat mitjana dels gestors culturals dels homes és de 42,3 anys'3® i la de
les dones és de 37,8 anys.!?® S’observa, per tant, una diferéncia de quasi

138 Desviacio tipica: 9,42 - Moda: 40
139 Desviacio tipica: 8,69 - Moda: 29
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cinc anys entre un grup i laltre. Realitzant un creuament entre les vari-
ables «Genere» i «Edat en franges», els resultats que s’obtenen queden
reflectits al grafic nimero 4.14°

La intencié ha estat la de poder observar I’evolucié del procés d’in-
sercié laboral del sexe femeni a través de I’edat dels gestors culturals
actuals. Com indica aquest grafic, i prenent I’edat dels gestors culturals
com a referéncia, les dones han seguit un procés ascendent en el sector
de la gesti6 cultural. Respecte dels gestors culturals més joves s’observa
que hi ha un 80% de dones i només un 20% d’homes. En els intervals
superiors els resultats son oposats, és a dir, un 39% per al sexe fementi i
un 61% per al masculi. La imponent preséncia del sexe masculi que s’ha
donat durant molts anys en el mercat de treball (llevat de determinats
sectors) s’esta reduint amb les politiques socials i 'aprenentatge conti-
nu de la societat actual en aquest sentit. I aixi ho demostren també les
estadistiques de I'Institut d’Estadistica catala, a les quals es detalla que
les taxes d’ocupaci6 de les dones han augmentat progressivament amb
el pas del temps. També Héctor Pose apunta en el seu estudi sobre els
perfils dels gestors culturals de Galicia,'*! cenyint-se en aquest cas al
sector public, que s’esta produint en les professions socials un creixent
procés de feminitzacio.

Grafic 4. Distribuci6 per genere i franges d’edat

100% —
80% —
80% 64% 60% 39% Dones
60% [l Homes

40%

20%

0%
Menys de Entre 30 Entre 45 Més de
30 anys 140 anys 150 anys 51 anys

140 El test del chi-cuadrado de Pearson demostra que la significativitat associada
es menor a 0,05. Per tant, es rebutja la hipotesi nulla (independéncia de les varia-
bles) i es confirma que existeix relacié estadistica entre les variables creuades.

41 Posg, H. M. et al (2008)
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Edat mitjana per génere i sector public i privat

Si es realitza un creuament entre les variables «Edat mitjana», «Géne-
re» i «Sector», s’obtenen les dades que es mostren a la taula numero 3.
Aquestes confirmen les conclusions ofertes anteriorment: la dona s’ha
inserit en el mercat laboral anys més tard i el sector privat és, majori-
tariament, on els professionals més joves comencen a desenvolupar les
seves tasques.

Taula 5. Edat mitjana per génere i sector

Sector public Sector privat
Homes 43,5 40,2
Dones 39,4 35,5

Origen dels gestors culturals a Catalunya

La procedeéncia dels professionals participants en el qiiestionari és en
una gran majoria de Catalunya (86%), de la resta del territori espanyol
(7%), de la resta d’Europa (4%) i de la resta del mén (3%).

3.2 Formacio dels gestors culturals

Formacio reglada

A Catalunya, el 89% dels professionals que treballen en I’'ambit de la
gestié cultural han cursat estudis universitaris, ja sigui de grau mitja,
superior o postgrau. Com es pot comprovar al grafic nimero 3, existeix
un alt percentatge de treballadors d’aquest ambit que ha realitzat cursos
de doctorat, master o postgrau.

Grafic 5. Distribuci6 del nivell formatiu dels gestors culturals
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Aixi, cada vegada més,'*? el nivell academic dels nostres professionals
és superior, i per poder desenvolupar aquestes tasques és requereixen
professionals amb un major nivell teoric. Aquesta conclusi6 encara és
més significativa en comprovar que els resultats del qliestionari reflec-
teixen com del 52% dels gestors culturals que han fet un postgrau,
master o doctorat, més del 82% ha cursat un programa de formacio
especialitzat en aquest ambit.'*? La forta tradici6 existent a Catalunya
respecte de la formacio en gestié cultural™* és un factor que influeix
directament en els requisits que el mercat laboral sol-licita per tal de
desenvolupar les tasques d’'una manera eficient i eficag. Cada dia és
més frequent que a les noves ofertes de treball, publicades tant des de
P’ambit privat com des del public, es requereixi la possessié d’un titol
en algun master o postgrau en gestié cultural.

Comparant amb altres estudis, a Catalunya s’ofereix el percentatge
més alt de gestors culturals amb un nivell formatiu de postgrau (un
52%), mentre que a la regié de Murcia s’obté un 30% i a la Comunitat
Valenciana un 22%. Si es compara amb altres estudis en qué s’han uti-
litzat individus procedents només de ’ambit public, els resultats també
sOn significatius ja que Catalunya obté un 47%, mentre que a Madrid és
d’un 7% i a Galicia un 22%. Es possible que l'origen d’aquestes diferen-
cies sigui la forta tradicié de formacié especifica existent a Catalunya,
d’una banda, i l'existéncia d’un major nombre de programes en aquest
sentit, d’una altra (dels cursos oferts en tot el territori espanyol, aproxi-
madament el 43% s’imparteixen a Catalunya).

142 Pany 1999 i segons ’estudi M. Bastons era d’un 82%.

143 La principal universitat on aquests tltims han cursat aquests estudis ha estat la
Universitat de Barcelona amb un 44%.

144 Es important recordar que aquest any 2009 es compleixen 20 anys del Progra-
ma en Gesti6 Cultural de la UB, programa pioner a ’Estat espanyol.
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Grafic 6a. Comparativa per nivell Grafic 6b. Comparativa per nivell
de formacié amb altres comunitats* de formacié amb altres comunitats**
10% 12% 11% 8% 12% 19%

41%
43%
41%
30%
22%
7%
Regi6  Comunitat Catalunya Catalunya  Galicia Madrid
de Mircia Valenciana  (2009) (2009) (2008) (2007)
(2008) (2005)
M Doctorat, master, [l Estudis univers. ] Estudis univers. Altres nivells
postgrau de grau superior de grau mitja

*Comunitats que han realitzat el seu estudi tant en I'ambit piblic com privat.
**Comunitats que han realitzat el seu estudi només en 'ambit public.

Area de coneixement dels estudis universitaris

Les proporcions respecte de les arees de coneixement en que els gestors
culturals a Catalunya posseeixen formaci6 es mostren a la taula nimero
6. Destaquen les Ciéncies Socials i les Humanitats. Estudiant amb més
detall la informaci6 del qiiestionari, les carreres predominants sén Eco-
nomia i Empresa, Historia i Historia de ’Art. Respecte d’altres comuni-
tats, les arees de coneixement prioritaries son les mateixes, encara que
Pordre s’inverteix, essent la majoritaria la d’Humanitats.
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Taula 6. Distribuci6 per arees de coneixement

Freqiiencia Percentatge

Ciencies socials (Economiques, Dret...) 121 29%
Humanitats, Historia, Geografia i Historia de I’Art 111 26%
Altres Humanitats (Filosofia, Comunicacid, 52 12%
Periodisme)

Filologia 25 6%
Belles arts, Art dramatic, Dansa, Musica... 24 6%
Psicologia, Pedagogia, Magisteri 20 5%
Ciencies basiques (Matematiques, Fisiques, Biologia) 9 2%
Tecniques: Enginyeria, Arquitectura 9 2%
Altres (Ciencies de la salut i Turisme) 3 1%
No disponible 47 11%
Total 421 100%
Valids: 421

Perduts: 53

Formacio reglada i edat

La demanda creixent de les diferents organitzacions cap a professionals
més qualificats provoca que Iindividu augmenti el seu aprenentatge. Aixi,
sera més competent en el moment d’accedir al mercat laboral ja que haura
adquirit els coneixements teorics i les eines necessaries per desenvolupar
les tasques establertes en el lloc de treball. Durant els primers anys, aquest
nou ambit era un camp obert: s’havien d’estudiar detingudament les com-
peténcies que requerien aquests llocs de treball nounats, s’havia d’expe-
rimentar. Per tant, hi va haver un procés d’adaptacid, de reconeixement,
d’aprenentatge per ambdues parts: la demanda i 'oferta. A més a més, els
estudis especifics universitaris van néixer fa només 20 anys.

Actualment, amb un bagatge aprés i una formaci6é consolidada, hi
ha molts més professionals al mercat de treball vinculat a la gestié
cultural, i han de lluitar per aconseguir un lloc de treball i poder-
se posicionar en la societat. Una solucié: augmentar la seva formacio
professional de manera que els permeti un major domini teoric a fi de
poder competir amb d’altres. Per exemple, i estudiant els resultats que
ofereix Guerra en el seu estudi Avaluacié de 'impacte de la formacio
del Programa de Gestié Cultural de la UB,'"¥ la demanda de formaci6

145 GUERRA, D. (2009)
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ha passat d’un 9,2%, en el periode comprés entre els anys 1990-1994,
a un 37,7% en el periode del 2005-2008. Aixi doncs, i tal com s’ob-
serva al grafic nimero 7 (en qué s’han creuat les variables «Formacié
reglada» i «Edat»),'*¢ els gestors culturals més joves posseeixen major
preparaci6 formativa amb un nivell més alt d’estudis de postgrau (la
majoria especialitzats en la matéria). A més a més, aquest grup pre-
senta la proporcié més baixa, amb un 8%, en nivells inferiors (estudis
universitaris de grau mitja i altres nivells).

D’altra banda, a mesura que augmenta I’edat disminueix la possessio
de titols en doctorat, master i postgrau, en pro d’una intensificacié en
el percentatge de titols universitaris de grau superior. Aixi ho demos-
tra l'interval de «Més de 51 anys» ja que del 71% que son llicenciats,
només un 25% té un titol de doctorat, postgrau i master. Tal com
sapuntava anteriorment, als inicis de la professié el mercat laboral
estava experimentant i els primers professionals provenien d’altres
marcs socials propers, tant a nivell politic com conceptual, com eren
Peducacid, I’associacionisme, el treball social, P’activitat creativa, etc.
Aquestes diferéncies també es poden explicar a partir de les motivaci-
ons dels professionals davant de la formaci6: Guerra indica, en aquest
sentit, que els alumnes més antics del Programa de Gestié Cultural
buscaven un espai de reflexi6 conceptual compartit. En canvi, als més
actuals els interessa reorientar-se professionalment i trobar treball en
el camp cultural .’

Formacio reglada i génere

Respecte de la formacié reglada i el genere dels gestors culturals, s’ha
de comentar que el sexe femeni posseeix major percentatge de formacid
reglada en tots quatre nivells.!*® La diferencia més significativa es reflexa
en els estudis de doctorat, master i postgraus: el percentatge de dones és
d’un 68% davant del 32% d’homes. Si es comparen aquestes dades amb
les donades per Guerra en aquest sentit, s’observen similituds, ja que la
proporcid de dones respecte d’homes que han rebut formacié6 en el Pro-
grama de Gesti6é Cultural és d’un 63% enfront d’un 37%.

146 El test del chi-cuadrado de Pearson demostra que la significativitat associada
es menor a 0,05. Per tant, es rebutja la hipotesi nul-la (independéncia de les vari-
ables) i es confirma que existeix relacié estadistica entre les variables «Formaci6
reglada» i «Edat»

147 GUERRA, D. (2009)

148 E] test del chi-cuadrado de Pearson demostra que la significativitat associada
es menor a 0,05. Per tant, es rebutja la hipotesi nul-la (independeéncia de les vari-
ables) i es confirma que existeix relacié estadistica entre les variables «Formacio
reglada» i «Genere».
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Formacioé no reglada
La intenci6 d’aquesta pregunta era poder analitzar si els treballadors de
la gesti6 cultural a Catalunya segueixen una formacié no académica per
tal d’ampliar els seus coneixements base. Aixi, es va diferenciar entre
tres tipus principals de formacid no reglada:

e Curs de formacié complementaria

¢ Congrés/Jornada

e Seminari/Taller de treball

Grafic 8. Distribucié de formacié no reglada i freqiiéncia

36%
30% 31% 309 30%
27%
24%
18%
16%
I I14 | I 13%
No he assistit 1 vegada Entre 21 3 vegades ~ Més de 3 vegades
B Curs de formaci6 [ Congrés/Jornada Seminari/Taller
complementaria de treball

Han assenyalat el total de les possibles respostes 315 individus. D’aquest
grup, només 56 no han assistit durant Ialtim any a cap activitat forma-
tiva d’aquesta classe, és a dir, un 18%. Per tant, més de 4 de cada 5
cursen formacio no reglada, una dada que representa un fort interés pel
reciclatge professional. D’altra banda, analitzant el grafic nimero 8 es
dedueix que el tipus de formaci6 pel qual tenen preferéncia els gestors
culturals a Catalunya és la de “Congrés/Jornada”, ja que és la categoria
amb menys percentatge de no- assisténcia (amb un 18%) i una proporcié
més alta en el nivell de freqiiencia de més de 2 vegades (amb un 52%).

3.3 Dimensié professional
3.3.1 Dades generals

Anys d’experiéncia
La mitjana dels anys d’experiéncia resultant de estudi és de 11,28
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anys,'*’ sent aquesta mitjana per al sector public de 12,1 anys'*° i el sec-
tor privat de 10,1 anys. La desviacié tipica ofereix un valor de 7,53, la
qual cosa indica que existeix un grau de dispersio significatiu. Si s’agru-
pen per intervals s’observa un gran percentatge (més del 28,5%) situat
en la franja de més de 16 anys d’experiéncia. Per tant, de cada quatre
gestors culturals almenys un d’ells va iniciar la seva trajectoria professi-
onal, com a minim, al voltant de I’¢poca dels noranta.

En relacié amb els anys d’experiéncia dels homes i les dones, s’obté que
els primers tenen més anys d’experiéncia ja que la seva mitjana és de
13,2 anys respecte dels 10,1 anys del sexe femeni. Dividint per franges
pel que fa als anys d’experiéncia i prenent només dos intervals, menys de
9 i més de 10 anys, el resultats s’observen a la taula namero 7.

Taula 7. Percentatge d’homes i dones per anys d’experiéncia

Menys de 9 anys Més de 10 anys
Homes 31% 69%
Dones 56% 44%

Aquestes dades confirmen encara més els resultats anteriors dels quals
es deduia que, d’una banda, les dones havien entrat al mercat laboral
anys més tard que els homes i, d’una altra, la majoria dels gestors cultu-
rals de menor edat sén dones.

Dedicacié al sector public o al privat
Les dades obtingudes de la mostra en referéncia al sector son les que es
detallen al grafic nimero 9.

Grafic 9. Distribucié per sector de dedicacié

M Sector Privat

Sector Public

61%

149 A Testudi de Murcia ’edat mitjana d’experiéncia és de 10 anys.
150° A Testudi de Madrid l’edat mitjana d’experiéncia és de 11,1 anys.
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Dins del sector privat trobem la segiient classificacio:

e Privat lucratiu: 64%

e Privat no lucratiu: 36%

Les proporcions entre el sector public i privat entren dins dels parame-
tres que s’ofereixen al Llibre blanc de la FEAGC on s’estima que ’ambit
privat de la gestié cultural és d’uns valors entre el 35-40% i entre el
60-65% al public.

Activitats desenvolupades
En relacié amb les activitats que desenvolupen els gestors culturals durant
la seva feina quotidiana, distingim dues menes clarament diferenciades:

e Grup 1: «Produccié d’activitats» (59%), «Promoci6 de la creaci6 ar-
tistica i cultural» (58%), «Difusié de productes artistics i patrimonials»
(54%). Es a dir, més del 50% dels enquestats pensen que la seva ocupa-
ci6 laboral esta relacionada amb aquests tres ambits.

e Grup 2: «Distribuci6 de productes artistics o patrimonials», «Con-
servacié del patrimoni cultural», «Formacio, investigacié o consulto-
ria», posseeixen els tres el mateix percentatge, un 26%.

Comparant aquests resultats amb els obtinguts als estudis de la regi6
de Murcia i el Pais Valencia, les dades, encara que no sén amb el mateix
percentatge, si que presenten la mateixa classificacié per aquests grups
principals, tal com s’observa al grafic nimero 10.
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Grafic 10. Distribuci6 per activitat principal dels gestors de Catalunya,
R. Murcia i C. Valenciana

Promoci6
de la creacié

70%

_Formacio, Produccio
nvestigacio, d’activitats
consultoria

Conservacio Difusié

del patrimoni de productes

i activitats

== Catalunya (2009)
Distribuci6 Regi6 de MﬁrCIa (2098)
de productes C. Valenciana (2005)*

Sectors i ambits d’actuacié

En referéncia als sectors i ambits on els professionals desenvolupen la
seva activitat, a partir dels percentatges valids en aquest estudi, s’obte-
nen els resultats de la taula ndmero 8:
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Taula 8. Percentatge per sectors-ambits i freqiéncia.

Freqiiencia
Sectors i ambits Principalment Ocasionalment Mai
Arts escéniques 43% 36% 21%
Musica 43% 40% 17%
Patrimoni 32% 34% 34%
Arts visuals 30% 41% 29%
Literatura i edicio 25% 36% 39%
Arts audiovisuals 19% 49% 32%
Turisme cultural 11% 38% 51%
Cultura tradicional 19% 43% 38%
Cultural comunitari 18% 37% 45%
Cooperaci6 internacional 8% 33% 59%
Docencia i investigacio 13% 44% 43%
Mitjans de comunicaci6 14% 49% 37%
Total freqiiencia 275% 480% 445%

Analitzant els resultats, es percep clarament que els sectors predomi-
nants son el de les Arts escéniques i el de la Musica, sent aquest tltim el
que presenta un major index d’experiéncia entre el global de les respostes
obtingudes (més del 80% ha treballat o treballa en el sector). Altres dades
significatives son, d’una banda, el baix percentatge dels professionals que
treballen principalment en el sector audiovisual, ja que representa només
un 19%. No obstant aix0, practicament la meitat dels gestors culturals
han desenvolupat la seva activitat alguna vegada en aquest sector. D’una
altra banda, els ambits «Doceéncia i investigacié», «Mitjans de comuni-
cacié», «Cooperacié internacional» i «Turisme cultural» , no arriben al
15%. Aquests dos tltims, a més a més, presenten el percentatge més alt en
la freqiéncia «Mai» amb un 59% i 51%, respectivament.

Analitzant el conjunt de respostes valides, s’observa que cap dels ges-
tors culturals té experiéncia en només un sector o ambit d’activitat. A
la inversa, s’ha de comentar que els resultats mostren tan sol 11 gestors
culturals, d’un total de 300 respostes valides, que si que posseeixen ba-
gatge en totes les categories. D’aquesta manera, es pot concloure que la
majoria dels gestors culturals enquestats treballen o tenen coneixements
i practica en més d’un sector i que no existeix un nombre significatiu
d’individus que hagin desenvolupat la seva practica en tots els sectors.

Si es divideix per sector public i privat, s’observa que el percentatge del

117



Perfil i reptes del gestor cultural

total de freqiiencia en I’'ambit public i a Papartat «Mai» és d’'un 410%,
mentre que en el privat és d’'un 489%, la qual cosa ens indica que exis-
teix un major grau d’intersectorialitat en el primer dels sectors (public)
ja que I'index és inferior.

Identificacié per Grup

En el qiiestionari enviat als professionals de la gesti6 cultural es va in-
cloure una pregunta que els demanava que s’identifiquessin en una de
les quatre categories dels grups que ha establert el Documento cero de
la FEAGC. Segons les funcions!! que es determinaven en cada categoria
la persona entrevistada havia d’escollir entre Grup A, B, C, D o En cap
d’aquests.!?

En relacié6 amb la questié sobre Pacceptacié o adequacié d’aquesta
classificacio, un 81% del enquestats va contestar afirmativament. Els
comentaris que els individus van aportar respecte d’aquesta classificacio
han estat dividits en tres grups:

e Les categories professionals establertes responen més a la situaci6
que s’ofereix en ’ambit de PAdministracié publica que a Pambit pri-
vat 1 associatiu.

® Dimensi6 de 'organitzacié. La realitat de la gestié cultural no és tan
compartimentada i les funcions tendeixen a difuminar-se. A més a més,
les que es determinen en la classificaci6 s’orienten a les desenvolupades
en organitzacions de gran envergadura on els llocs de treball son més
especialitzats i subdividits. Aquesta classificacid, per tant, representa
aquests tipus d’organitzacions, que en el mon de la gesti6 cultural només
sOn una part de la realitat. En el moment d’aplicar aquesta tipologia en
les estructures inferiors, el resultat és que una persona realitza diferents
tasques alhora, assumint els rols dels diferents grups. Aquesta circum-
stancia succeeix tant en ’ambit privat com en el public i, especialment,
en els ajuntaments dels petits municipis.

® Mangquen tipologies de professionals. Alguns dels individus no s’han
trobat reflectits en cap de les categories. Per exemple: alguns perfils del
sector de la literatura i l’edicio, de la produccié musical i de la consultoria.

Es significatiu que la gran majoria de les respostes o comentaris oferts a
aquesta classificacié provenien de persones que estaven d’acord amb ella.
Aquest fet denota que el professional necessita una categoria professional
o un grup de referéncia amb qué identificar-se davant del conjunt de les
organitzacions i de la societat. Aquesta conclusié es ratifica des d’un altre
punt de vista: només un 11% dels professionals no s’ha identificat en cap

151 Vegeu punt 2.3.1 «Antecedents»” on es defineixen aquestes funcions.
152 La responsabilitat del carrec que estableix aquesta classificaci6 és decreixent
segons Pordre alfabetic.
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categoria i, atés que un 19% no estava d’acord amb aquesta classificacio,
s’obté almenys un 8% dels gestors culturals que, malgrat no trobar ade-
quada la proposta, s’ha identificat amb un dels grups.

D’una altra banda, i també prenent com a referéncia el mateix gra-
fic, es contempla que els gestors culturals s’identifiquen majoritariament
amb els dos primers grups. Es important destacar també el gran percen-
tatge de persones, més d’un de cada deu, que no ha sabut classificar-se
en cap dels grups proposats.

Grafic 11. Distribuci6 per grups

M Grup A
M Grup B
M Grup C

Grup D

En cap d’aquests

Génere i categoria professional
Encara que aquesta classificacié és avui en dia una proposta i que les res-
postes dels individus eren totalment subjectives, el crenament entre les
variables «Génere» i «Categoria professional» s’utilitzara per intuir o
esbrinar si existeix actualment igualtat de génere en el sector cultural !>
Si s’examina el grafic nimero 12 es conclou que els homes continu-
en ocupant els llocs de treball de maxima responsabilitat. Aixi com en
aquest cas s’observen uns percentatges decreixents segons el grup, en
el de les dones la majoria slacumulen en el grup B. La conclusié és que
no existeix igualtat de génere en aquest sector, si més no pel que fa a la
classificacié per categories.

153 El test del chi-cuadrado de Pearson demostra que la significativitat associada
es menor a 0,05. Per tant, es rebutja la hipotesi nulla (independéncia de les varia-
bles) i es confirma que existeix una relacié estadistica entre les variables «Génere» i
«Categoria professional».
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Grafic 12. Distribucio per génere i categoria professional
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En aquest apartat s’analitza la relaci6 entre les variables «Edat» i «Ca-
tegoria professional». Una vegada fet el crenament,'’* es perceben clara-
ment dos segments molt diferenciats:

a) Majors de 41 anys.

b) Menors de 40 anys.

El primer d’aquests segments acumula els majors percentatges en el grup
A amb un 52%. En el grup B és d’'un 29%. A més a més, s’ha d’assenyalar
que cap dels majors de 51 anys s’identifica amb el grup D. Si encara es sub-
divideix més aquest grup s’obté que només hi ha dos respostes possibles
entre els majors de 61: «Grup A» o «Cap d’aquests grups».!%°

En el segon segment, la relaci6 és a la inversa que en lanterior: un
29% de les respostes correspon al grup A i un 47% al grup B. En els
grups compresos entre els menors de 30 anys i entre els de 31 i 40 anys,
la majoria dels enquestats han respost el grup B (amb uns percentatges
de 52% i 44%, respectivament), si bé cal destacar que al tram dels
menors de 30 anys el percentatge que ocupa el grup A és molt inferior
al dels professionals entre 31 i 40 anys.

Aixi dongs, es conclou que uns dels factors que influeix en la responsa-
bilitat atorgada en els llocs de treball és, logicament, el grau d’experién-
cia que augmenta proporcionalment amb I’edat en la majoria dels casos.

154 També en aquest cas el test del chi-cuadrado de Pearson demostra que la sig-
nificativitat associada és menor a 0,05. Per tant, es rebutja la hipotesi nul-la (inde-
pendeéncia de les variables) i es confirma que existeix relacid estadistica entre les
variables «Edat» i «Categoria professional».

155 S’ha de dir que aquest interval només compta amb set respostes. Tres d’elles
s’han classificat en «Grup A» i quatre en «Cap d’aquests grups».
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Anys d’experiéncia i categoria professional

Per tal de comprovar i ratificar la conclusié de I’apartat anterior, s’ana-
litza el creuament dels anys d’experiéncia amb la categoria professional.
Al grafic nimero 13 es contemplen creuats tres dels quatre grups!*® (a
més a més dels que no s’han identificat amb cap d’ells) i els tres intervals
d’anys d’experiéncia.

Grafic 13. Anys d’experiéncia i identificacié amb categoria
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Com demostren els resultats, en el grup A el percentatge es redueix a
mesura que augmenten els anys d’experiéncia dels treballadors. A més a
més, és la categoria predominant en el segment de més de 13 anys d’ex-
periéncia. En aquest interval, la suma dels professionals que pertanyen
als grups A i B arriba a un total d’un 81% (52% i 29%, respectivament).

Quant a la resta d’intervals d’anys d’experiéncia, I'analisi mostra que
en el segon («Entre 7 i 12 anys») els percentatges d’identificacié entre
els grups A i B sumen un 85%. Aquesta quantitat és superior a la del
tram de més 16 anys, pero s’ha d’assenyalar que els seus valors oscil-
len entre el 41-44%, respectivament. D’altra banda, la diferéncia que
existeix entre aquests dos intervals d’edat analitzats i en referéncia al
grup A és d’11 punts, la qual cosa indica que a mesura que augmenten
els anys d’experiéncia també millora la categoria professional. Pero,
queé succeeix amb Pinterval de menys de 6 anys d’experiéncia? Els seus
resultats confirmen la conclusié anterior ja que la suma dels grups A
i B només indica un 68% i per arribar als percentatges dels segments

156 S’ha d’assenyalar que no s’han tingut en compte les respostes del grup D ja que
no presenten una xifra significativa.

121



Perfil i reptes del gestor cultural

superiors s’hauria d’afegir la proporci6 del grup C (17%), el que repre-
sentaria llavors un 85%.

Anys d’experiéncia, génere i categoria professional

En un apartat anterior, «Génere i categoria professional», s’observava que
les dones ocupaven majoritariament la categoria professional definida en
el grup B i els homes la del grup A. Per tant, s’arribava a la conclusi6 que
no hi havia igualtat de génere en aquest sentit. Per0, si els anys d’experién-
cia s6n un factor fonamental per «accedir» als llocs de treball amb major
responsabilitat, qué succeeix respecte la igualtat de génere en aquest sen-
tit? Per tal de comprovar-ho, es realitza per separat, entre homes i dones,
un creuament entre les variables «Experiéncia» i «Categoria professio-
nal». Els resultats es mostren als grafics nimero 14a i 14b.157

El primer que s’ha de comentar és que en ambdds casos a major expe-
riéncia s’obté un major grau de responsabilitat. Pero, és igual la situacio
en el cas dels homes que en el de les dones? En examinar el grafic es fa
evident que en el grup A els homes que tenen una experiéncia de més de
13 anys son el 32%, quasi el doble de les dones en el mateix segment, ja
que la seva dada é d’un 18%. A més a més, els homes amb un bagatge
compres entre els 7 i 12 anys i situats en aquest mateix grup superen en
un 1 punt les dones que tenen una experiéncia superior als 13 anys. Mal-
grat tot, s’ha d’assenyalar també que en Pinterval «Menys de 6 anys»,
les dones ocupen amb un major percentatge carrecs de responsabilitat
del grup A, ja que les dades ofereixen un 9% respecte el 6% dels homes.
Es possible que aquestes diferéncies puguin venir donades pel fet que les
dones que estan accedint en els tltims anys al mercat laboral posseeixen
un major grau de formacié especifica en la mateéria.

En conseqiiéncia, es conclou que, en una mesura important, les do-
nes, com en molts altres sectors, continuen ocupant llocs de treball amb
menys responsabilitat malgrat la seva formacié (que com s’ha demostrat
abans és superior) i els seus anys d’experiéncia professional en ’'ambit de
la gesti6 cultural que, en alguns dels casos, és superior.

157 Tant per als homes com per les dones, el test del chi-cuadrado de Pearson
demostra que la significativitat associada es menor a 0,05. Per tant, es rebutja la
hipotesi nul-la (independéncia de les variables) i es confirma que existeix una relacié
estadistica entre les variables «Experiéncia» i «Categoria professional».
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Grafic 14a. Distribucié per categoria professional i anys d’experiéncia en els homes

32%
B Meny de 6 anys
19% [ Entre 71 12 anys
Més de 13 anys
1% 11% 127
6% I I s,
= | R
Grup A Grup B Grup C

Grafic 14b. Distribuci6 per categoria professional i anys d’experiéncia en les dones

21%
18%
16%
13 M Meny de 6 anys
10 [ Entre 71 12 anys
9% Més de 13 anys
7%
2% 2%
Grup A Grup B Grup C

Funcions i categories professionals
El Documento cero de la Federaci6 estableix una série de funcions li-
mitades a cadascuna de les categories professionals i, per tant, determi-
nades en funcié del nivell de responsabilitat dels gestors culturals. Un
dels comentaris oferts pels individus que han participat en aquest estudi
sobre aquest document es referia a aquesta qiiestio. Segons ells, és molt
dificil poder limitar les funcions a una categoria professional concreta:
a la realitat, majoritariament, les funcions no entenen de nivell de res-
ponsabilitat i les fan indistintament professionals de diferents grups. Es
tracta també d’una hipotesi inicial d’aquest estudi.

Per aquest motiu, i amb la intencié d’analitzar posteriorment aquesta
situacio, es va inserir al qliestionari una pregunta que estava relacionada
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amb les funcions que corresponen a aquests professionals. En multitud
d’ocasions, qualsevol persona fa de manera esporadica determinades
funcions que no li corresponen al seu grau de responsabilitat. Per tal
d’evitar aquest factor esporadic, la pregunta plantejada va ser «Podries
dir-nos entre totes les competéncies i funcions segiients quines sén les
que tenen relacié amb el desenvolupament del teu treball habitual?»,
en qué com s’observa se subratllava la paraula habitual. La seleccié de
les funcions i competéncies (provinents del Documento cero) es va fer
aleatoriament i van ser col-locades indiscriminadament. Finalment, van
ser les segiients:!®

GRUP A

1. Conduccié del diagnostic del servei que dirigeixes

2. Representaci6 de la institucié o empresa

3. Dissenyar i dirigir politiques culturals

4. Disseny de Pestratégia i negociacié de contractes, patrocinis, etc.

GRUP B

5. Preparar les sol-licituds d’ajuts o elaboraci6é del procediment dels
sistemes de subvenci6

6. Programaci6 detallada de les activitats

7. Supervisar Pequip huma de professionals del projecte o servei

8. Implementaci6 dels acords i contractes amb professionals i entitats

GRUP C

9. Guia, control i supervisi6 del desenvolupament normal de les activi-
tats programades

10. Assisténcia personal als artistes, conferenciants i altres personalitats

11. Gestionar les partides del pressupost

12. Participaci6 en la planificaci6 i programaci6 de les activitats

GRUP D

13. Ajuda i col-laboracié en el muntatge i la preparacié efectiva
d’activitats

14. Control i distribucié de la publicitat cultural a llocs i espais aptes
per aquest fi

15. Realitzar tasques i funcions auxiliars administratives

16. Informar als usuaris i el ptblic en general de les activitats

158 En Pestudi d’aquestes funcions, en creuar-les amb la identificacié per grups,
s’ha realitzat el test del chi-cuadrado de Pearson i els resultats mostren que la sig-
nificativitat associada és inferior a 0,05. Per tant, es rebutja la hipotesi nulla i es
confirma que existeix una relaci6 estadistica entre les variables.
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L’analisi d’aquesta pregunta es realitza seguint aquest ordre i els resul-
tats es mostren a les taules niimero 9, 10, 11 i 12. Dins de cadascuna
s’observen les diferents funcions seleccionades de manera independent.
Al mateix temps, els percentatges de respostes afirmatives s’han agrupat
en quatre intervals (segons la freqiiéncia) i es simbolitzen amb la trama
que a continuacio es puntualitza:

[ 1De 0% a25% De 51% a 75%
De 26% a 50% M De 76% a 100%

Els resultats han estat els segiients:!?’

Taula 9. Funcions del grup A segons el grup on es classifiquen els professionals

Grups on es classifiquen
els professionals

Funcions A B C

63% 45%
72%  69%
3. Dissenyar i dirigir politiques culturals 67%  42% 23%

4. Disseny de l'estratégia i negociacié de contractes, 62% 39%
patrocinis, etc.

Com s’aprecia a la taula nimero 9, en les quatre funcions els seus prin-
cipals executors es troben en el grup A, perd no sén exclusivament por-
tades a terme per aquest grup: per exemple, el 72% dels gestors culturals
autoclassificats en el grup B realitzen la tasca nimero 2. No obstant
aix0, també s’aprecia que a mesura que disminueix la categoria professi-
onal també ho fa el percentatge de realitzacié de les funcions.

1. Conducci6 del diagnostic del servei que dirigeixes

2. Representaci6 de la institucié o empresa

159 S’ha d’assenyalar que no s’han tingut en compte les respostes del grup D ja que
no presenten una xifra significativa.
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Taula 10. Funcions del grup B segons el grup on es classifiquen els
professionals

Grups on es classifiquen
els professionals

Funcions A B C

5. Preparar les sol-licituds d'ajuts o elaboraci6 del
procediment dels sistemes de subvenci6

6. Programacio detallada de les activitats

7. Supervisar I'equip huma de professionals del
projecte o servei

8. Implementacié dels acords i contractes amb
professionals i entitats

A la taula namero 10, s’observa que els indexs de resposta comencen
a tenir menys diferéncies entre les categories A, B i C, la qual cosa
demostra que les funcions catalogades en aquest grup soén realitzades
practicament de manera indistinta pels professionals identificats en
aquestes tres categories.

Taula 11. Funcions del grup C segons el grup on es classifiquen els

professionals
Grups on es classifiquen
els professionals
Funcions A B C
9. Guia, control i supervisié del desenvolupament 95% 94% 93%

normal de les activitats programades

10. Assisténcia personal als artistes, conferenciants i
altres personalitats

11. Gestionar les partides del pressupost

12. Participaci6 en la planificacié i programacio de les 91% 83%
activitats

Tal com detalla la taula ndmero 11, dues de les seves competéncies
atribuides a la categoria C (niimeros 9 i 12) son realitzades per tots els
professionals independentment del seu grau de responsabilitat: totes les
respostes presenten uns percentatges superiors al 80%. Per tant, tam-
bé (i en les funcions d’aquest grup més que en cap altre) s’observa que
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és practicament impossible delimitar les competéncies a una categoria
professional unica.

Taula 12. Funcions del grup D segons el grup on es classifiquen els

professionals
Grups on es classifiquen

els professionals
Funcions A B C
13. Ajuda i col-laboracié en el muntatge i preparaci6 S 81%  83%
efectiva d’activitats
14. Control i distribucié de la publicitat cultural a 36%  52% 66%
llocs i espais aptes per aquest fi
15. Realitzar tasques i funcions auxiliars 43% « 68% BEEEA
administratives

16. Informar als usuaris i el public en general de les 54%  70% B
activitats

La taula nimero 12 presenta tendéncies i valors en queé es poden obser-
var que les tasques d’aquest grup son realitzades majoritariament pels
dos tltims grups, és a dir, el B i el C, encara que els professionals del
grup A també reconeixen fer-les perd no en percentatges tan elevats.

En definitiva, com s’ha observat en totes les dades de les quatre tau-
les, existeix una forta tendéncia que els professionals realitzin tasques
que no soén assignades a la seva categoria professional, si bé és cert que
aquesta tendéncia és més pronunciada en els nivells superiors. Es a dir,
és més freqiient que els treballadors superiors realitzin tasques d’altres
inferiors que no a la inversa. Els motius de la dificultat de delimitar les
funcions poden ser diversos: la dimensi6é de la organitzacio, el tipus de
projecte, activitat o servei cultural, el sector des del qual es treballa (pu-
blic, privat lucratiu, privat no lucratiu), els ambits o subsectors (teatre,
dansa, musica, museus, literatura i edicié...). En I'apartat nimero 3.4
«Caracteristiques de les organitzacions dels gestors culturals» s’estudia-
ra la relacio entre la dimensi6 de les organitzacions i el desenvolupament
de les funcions establertes en aquestes quatre categories.

Habilitats, aptituds i habits

Una de les preguntes que estava inclosa en enquesta que es va enviar
als professionals consistia en triar cinc de divuit habilitats, aptituds i
habits. La finalitat era observar quin és Pordre d’importancia que els hi
atorguen en el desenvolupament de la seva tasca quotidiana.
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Dels resultats despresos de I’enquesta, i que estan representats en el
grafic numero 15, és interessant observar les dues competéncies que han
obtingut major puntuacio:

Grafic 15. Distribuci6 d’habilitats, aptituds i habits

73%

Capacitat de planificacio

Sensibilitat artistica i cultural 55%

49%

Capacitat de treball en equip

47%

Capacitat de comunicacié

35%

Innovacio i creativitat

Interés permanent per
lactualitat cultural

30%

28%

Capacitat analitica

24%

Actitut emprenedora

Domini d’idiomes estrangers 22%

Capacitat de dialeg - 21%
Domini d’eines informatiques - 20%
i noves tecnologies °
Assisténcia regular a activitats - 18%
culturals en el temps lliure °
Participaci6 en activitats - 18%
formatives de reciclatge °
Lectura de llibres/articles relacionats - 179%
amb lactivitat professional °
Lideratge - 15%
Domini teoric de/ls sector/s d’activitat - 14%

Pariticipacié activa en plataformes - 10%
i xarxes culturals °

Obertura davant de paradigmes teorics . 5%

e La primera amb un 73% és la «Capacitat de planificacié». Aquesta
competeéncia, definida com la capacitat i el coneixement de les diferents
eines utilitzades en planificacié per poder programar i avaluar, posseeix
un caracter fonamentalment operatiu i executiu. La planificacié és una
de les eines principals en el desenvolupament de projectes o activitats.
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Amb lobjectiu principal d’aconseguir la major eficacia i eficiéncia, per-
met, entre d’altres, definir objectius, dissenyar estratégies, establir 1ini-
es d’actuacio a seguir, elaborar plans de recursos humans, marqueting,
produccid i estimaci6 de costos, temporalitzar les activitats i determinar
els diferents mecanismes d’avaluacid.

e Lasegonaamb un 55% és la «Sensibilitat artistica i cultural» entesa com
la familiaritat, la comprensid i el coneixement dels diferents moviments cul-
turals i artistics del panorama historic i actual. El sector cultural, per la seva
propia natura, posseeix unes caracteristiques singulars i especifiques que
influeixen en gran mesura en la manera de treballar. Es parla d’un producte
o un servei artistic i cultural, i com indica Berndrdez «una limitaci6 des del
punt de vista del marqueting és escassa o nul:la capacitat de decisi6 sobre
el disseny (creacio) del producte (el bé cultural) o almenys aixi hauria de ser.
(...) Un gestor cultural si que pot ajudar a decidir sobre el tipus d’espectacle
que s’ha de crear per motius estrictament de gestio. Per exemple, recomanar
la produccié d’un espectacle educatiu per poder accedir a un determinat
circuit d’espectacles (escolar o educatiu), perd no sobre com crear-10».1%°

Per tant, una primera idea a destacar és que no només és important tenir
coneixements en planificacid, sind que aquests han d’estar clarament vincu-
lats amb la especificitat i singularitat d’aquest sector. Shan de dominar les
diferents eines d’aquest camp, pero s’han de saber aplicar amb correcci6 a
les necessitats particulars del sector cultural. No obstant aix0, en aquesta
primera conclusié també és important destacar que els gestors culturals
han considerat que la planificacié és més primordial que la sensibilitat ar-
tistica. Aquesta dada és rellevant, ja que sempre ha existit un gran debat
al voltant dels coneixements que el «bon» gestor cultural ha de tenir. En
aquest respecte, Rosell6 indica que «de vegades ens sorgeix el dubte: pero,
realment, de qué sap un gestor cultural? A la directora d’un museu d’art se
la contracta per saber d’art o per saber portar un museu? La resposta més
facil és: per les dues coses. El millor expert en art pot enfonsar un museu si
la seva gestio és nefasta i el millor gestor pot desprestigiar completament un
museu si no sap qué té entre mans».'! En aquest cas existeix un equilibri,
perd segons la resposta dels professionals enquestats en aquest estudi la
balancga es declina més per la part de la planificacio.

Habilitats, aptituds i habits per sectors public, privat, privat no lu-
cratiu i autonoms

Els resultats oferts en Papartat anterior feien referéncia a les habilitats,
aptituds i habits que els professionals han puntuat en el questionari.
Pero, tenen aquestes competéncies la mateixa importancia en el desen-

160 BERNARDEZ, J. (2004)
16l RoseLLo, D. (2007)
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volupament de les activitats habituals del sector public, el sector privat
lucratiu i el no lucratiu? O es poden trobar diferéncies significatives i,
per tant, caracteristiques peculiars per a cadascun dels grups? Per ob-
servar si hi ha similituds o no, s’ha procedit a separar les valoracions
pels quatre grups segiients: public, privat, privat no lucratiu i autonoms.

Taula 13. Competéncies habituals desenvolupades segons sector

Sectors
Public Privat  Privatno Autonom
lucratiu
Obertura davant de paradigmes 4% 5% 8% 6%
teorics
Participaci6 activa en 9% 10% 8% 14%
plataformes i xarxes culturals
Domini teoric del sector o 15% 15% 11% 12%
sectors d’activitat
Lideratge 17% 14% 14% 14%
Lectura de llibres/articles 19% 11% 12% 17%
relacionats amb I’activitat
professional
Participaci6 en activitats 24% 8% 14% 8%
formatives de reciclatge
Assisténcia regular a activitats 19% 18% 11% 31%
culturals en el temps lliure
Domini d'eines informatiques i 21% 23% 17% 14%
noves tecnologies
Capacitat de dialeg 20% 23% 23% 14%
Domini d'idiomes estrangers 17% 28% 28% 39%
Actitud emprenedora 20% 34% 22% 39%
Capacitat analitica 29% 26% 28% 20%
Interés permanent per 31% 25% 25% 33%
I'actualitat cultural
Innovacio i creativitat 32% 34% 42% 44%
Capacitat de comunicaci6 48% 45% 54% 33%
Capacitat de treball en equip 52% 50% 49% 28%
Sensibilitat artistica i cultural 51% 55% 59% 78%
Capacitat de planificacio 72% 79% 78% 58%
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Estudiant els resultats que ofereix la taula nimero 13, s’observa que les
respostes es podrien dividir en dos grans grups que presenten practicament
la mateixa tendeéncia: treballadors per compte alié i per compte propi.

El caracter propi, singular i especific de la situacié laboral, la pro-
cedéncia del mén artistic en molts casos, les exigéncies que ofereix el
mercat, el desenvolupament de la propia activitat o les demandes d’or-
ganitzacions a les quals ofereixen els serveis els treballadors per compte
propi (autonoms) provoquen que desenvolupin determinades competén-
cies d’una manera més amplia i diferent als treballadors per compte alie.
D’aquesta manera, tal com s’observa a la taula nimero 13, les diferénci-
es en les valoracions més significatives s’han produit en les competéncies
seglients: la capacitat de treball en equip, actitud emprenedora, la capa-
citat de planificacid, la capacitat de comunicacio, la sensibilitat artistica,
el domini d’idiomes estrangers, P’assisténcia regular a activitats culturals
en el temps lleure i la innovacié i creativitat.

Ambit geografic de desenvolupament de projectes

Els ambits geografics on els gestors culturals residents a Catalunya han
desenvolupat els seus projectes en els dltims dos anys han estat els que
es mostren al grafic nimero 20. Evidentment, més del 96% s’han dut
a terme a Catalunya. Una dada significativa és el percentatge superior
que existeix en el desenvolupament de projectes en els ambits geografics
«Resta d’Espanya» i «Europa» respecte de «Resta del territori de parla
catalana» ja que per proximitat fisica i idiomatica no hauria de ser aixi.

Grafic 16. Ambits geografics de desenvolupament de projectes

Resta del mén | 4
America del Nord | | §

Mediterrani no europeu 6

America Llatina 10
Resta de territori de parla catalana 17
Resta d’Europa 19
Resta d’Espanya 28
Catalunya 96

D’una altra banda, és important observar el percentatge que existeix a
America Llatina ja que, malgrat no ser alt, indica una forta vinculacié amb
aquests paisos. De fet, a la recerca elaborada per Guerra, s’indica que quasi el
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18% dels alumnes que assisteixen als cursos procedeixen d’aquests paisos!®?
i, per tant, és possible que s’estableixin relacions laborals entre estudiants.

Ambit principal de treball / referéncia / responsabilitat laboral
En relacié amb I'ambit principal de treball / referéncia / responsabili-
tat laboral, la majoria dels enquestats desenvolupen les seves tasques en
I’ambit municipal i nacional catala. Tal com s’observa al grafic nimero
17, aquestes respostes representen un 38% 1 35%, respectivament.

Grafic 17. Ambit principal de treball / referéncia / responsabilitat laboral

Resta d’Espanya 6%
Internacional 9%
Comarcal/provincial 12%
Nacional catala 35%
Municipal 38%

Pero, queé succeeix si sanalitzen aquestes dades per separat entre sector
public i privat? A la taula nimero 14, 'ambit predominant en el sec-
tor public és el «Municipal» i el «Nacional catala». Evidentment, s’hi
concentren el gran nombre d’ajuntaments i d’administracions de la Ge-
neralitat de Catalunya. S’observa també que en el sector privat son els
mateixos ambits perd amb l'ordre invertit.

Taula 14. Distribuci6 de ’ambit territorial de treball segons el sector

Percentatge Freqiiéncia

Ambit S. Pablic S. Privat S. Pablic S. Privat
Municipal 46% 25% 128 45
Comarcal/provincial 13% 12% 36 21
Nacional catala 35% 33% 101 57
Resta d'Espanya 0% 15% 0 27
Internacional 6% 15% 16 27
Total 100% 100% 281 177
Valids: 458

Perduts: 16

162 GUERRA, D. (2009)

132



Camins creuats. El perfil actual del gestor cultural a Catalunya
Tino Carrefio

I si es creuen les variables sector public i privat respecte de Pambit de
responsabilitat laboral?'®® Com es pot apreciar a la taula nimero 15,
el sector public concentra el major nombre de treballadors en I"ambit
«Municipal» (amb un 73%). Succeeix igual en els ambits «Comarcal/
provincial» i «Nacional catala», per6 amb percentatges inferiors. En
canvi, el sector privat domina ’ambit espanyol i internacional, degut,
possiblement, a qué per la consecucié dels seus objectius, predominant-
ment economics, han d’obrir-se al mercat en una major mesura que el
sector public, que persegueix finalitats socials.

Taula 15. Distribuci6 del sector segons I’ambit territorial

Percentatge Freqiiencia

Ambit S.Pablic ~ S.Privat  S.Puablic  S. Privat Total
Municipal 73% 27% 128 45 173

Comarcal/provincial 63% 37% 36 21 57

Nacional catala 62% 38% 101 57 158

Resta d'Espanya 0 % 100% 0 27 27

Internacional 36% 64% 16 27 43

Total - - 281 177 458

Valids: 458

Perduts: 16

3.3.2 Condicions laborals dels professionals

Tipologia de contractes

La tipologia de contractes que s’ofereix en el mercat laboral de la gesti6
cultural és multiple. Per poder estudiar i analitzar-los s’han dividit per
grups: sector public, privat i privat no lucratiu:

Al sector public, tal com s’assenyala en el grafic nimero 18, la ma-
joria dels treballadors, amb un percentatge del 42%, sén funcionaris
fixes que han accedit al seu lloc de treball mitjancant convocatoria
publica. S’observa també un gran index de treballadors funcionaris
eventuals i interins.

163 S’ha realitzat el test del chi cuadrado de Pearson i els resultats mostren que la
significativitat associada és inferior a 0,05, Per tant, es rebutja la hipotesi nul-la i es
confirma que existeix una relacié entre les variables.
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Grafic 18. Distribuci6 de la tipologia de contractes del sector public

M Funcionari fix

M Eventual / Interi

M Laboral indefinit

[ Cérrec de confianca

Altres

En referéncia al sector privat lucratiu, tal com indica el grafic nimero
19, la majoria dels treballadors sén empresaris i autbnoms amb un per-
centatge global d’un 50%. S’ha d’assenyalar que d’aquest 50% un 39%
correspon a autonoms que treballen pel seu compte. La resta son (co)
propietaris amb assalariats contractats. Els resultats desprenen que més
d’un ter¢ dels assalariats posseeix un contracte laboral indefinit.

Grafic 19. Distribuci6 de la tipologia de contractes del sector privat lucratiu
4%

M Empresari / Autébnom

M Laboral indefinit

[ Laboral eventual
Altres

Al sector privat no lucratiu, com s’observa al grafic nimero 20, es pre-
senta un index elevat de treballadors amb contracte laboral indefinit.
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Grafic 20. Distribuci6 de la tipologia de contractes del sector privat no lucratiu

8% B Laboral indefinit
17% M Laboral eventual

Altres

Dels resultats dels tres sectors es conclou que la gran majoria dels tre-
balladors posseeixen una relaci6 laboral estable amb l'organitzaci6 a la
qual treballen. Existeix, per tant, un alt grau de vinculacié amb aquesta.

Temps de la jornada laboral de P’activitat principal

Per analitzar la jornada laboral de I’activitat principal en la gesti6 cul-
tural és necessari dividir les respostes per quatre grups: sector public,
privat lucratiu, privat no lucratiu i autonoms / empresaris. Els resultats
es mostren a la taula nimero 16.

Al sector public, el percentatge d’enquestats que han respost la pre-
gunta que demanava el nombre d’hores estipulades en el seu contracte
és només d’un 42%. D’aquest percentatge, el 86% indiquen que la seva
jornada laboral estipulada per contracte és superior a 35 hores setma-
nals, és a dir, treballen a jornada completa. La mitjana d’hores d’aquesta
jornada és de 37,5 h. Cal destacar, d’altra banda, que a la pregunta
«Dediques més hores de les que hauries segons el teu contracte?» (amb
un index de resposta del 98%), el 99% realitza en algun grau més hores
de les que s’estipulen en el seu contracte. Dominen en aquest percentatge
la resposta «Sempre» (amb un 37%) i «Freqiientment» (amb un 33%).

Al sector privat lucratiu i en la categoria d’assalariats, el percentatge
de resposta a la primera de les qiiestions (nombre d’hores estipulades en
contracte) ha estat d’'un 85%. D’aquest percentatge, el 80% dels profes-
sionals que treballen en aquest sector ho fan amb un contracte laboral
a jornada completa. La mitjana d’hores d’aquesta jornada és de 3%h. En
relacié amb si fan més hores de les que marca el seu contracte laboral,
cal destacar que I'index de resposta ha estat del 100% i els resultats in-
diquen que tots els professionals d’aquesta categoria fan en algun grau
més hores de les estipulades, pero les respostes més significatives sén
«Sempre» (amb un 36%) i «Ocasionalment» (amb un 34%).
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En relaci6 amb el sector privat no lucratiu, i seguint amb la mateixa
estructura que en els anteriors paragrafs, s’ha de comentar que I’index
de resposta respecte de les hores que estipulen els contractes dels pro-
fessionals que treballen en aquest sector ha estat d’un 83%. D’aquest
percentatge, el 70% treballa a jornada completa, amb una mitjana d’ho-
res setmanals de 38,6 h. S’observa en aquest cas que també el 100%
dels enquestats ha respost que fan més hores de les estipulades, pero
en aquest cas destaquen les respostes «Frequientment» (amb un 37%) i
«Qcasionalment» (amb un 30%).

Analitzant els resultats dels professionals que treballen per compte
propi, s’ha de comentar que 'index de resposta a la pregunta «Podries
donar-nos la mitjana d’hores setmanals que dediques al desenvolupa-
ment de la teva activitat?» ha estat del 100%. Per poder comparar les
hores amb els altres grups, s’han dividit les respostes també en les dues
categories de jornada: completa i mitja.

La mitjana d’hores setmanals dels autonoms i empresaris que treballen
a jornada completa en el desenvolupament d’activitats vinculades a la
gestio cultural és de 47h.

Aquests resultats queden resumits a la taula nimero 16. Com s’hi pot
observar, els treballadors autdonoms i empresaris soén els que més ho-
res de mitjana setmanals fan. D’altra banda, en aquest grup i en els
treballadors del sector privat no lucratiu existeix un major nombre de
professionals que desenvolupen la seva activitat d’'una manera parcial.
Finalment, els treballadors del sector public sén els que menys hores de
mitjana setmanals treballen (segons el seu contracte), perd també son els
que presenten un major index de superacié d’aquestes hores.

Retribucié economica dels professionals

La retribucié bruta que els professionals varen rebre durant ’any 2008
per les seves activitats vinculades a la gestié cultural es representa al
grafic nimero 21. S’observa que linterval predominant és el compres
entre 18.001 i 30.000 euros amb més d’un 39%.
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Grafic 21. Distribuci6 de la retribucié bruta de I’any 2008

39%
25%
22%
I 14%
Menys de Entre Entre Meés de

18.000€  18.001 €  30.001€  42.001€
130.000 € 142.000 €

La retribuci6 bruta de ’any 2008 segons el génere presenta els resultats
detallats a la taula segiient:

Taula 17. Distribuci6 de la retribucié bruta de ’any 2008 segons el génere

Intervals
Menys de Entre 18.001  Entre 30.001 Més de
18.000 € 130.000 € 142.000 € 42.001 €
Homes 19% 29% 29% 23%
Dones 24% 46% 22% 8%

Aquests resultats mostren clarament que la retribucié de les dones,
durant ’any 2008, es posicionava majoritariament en els intervals in-
feriors. No succeeix aixi en els homes, ja que la seva retribucié sembla
estar més equilibrada en els diferents trams, encara que s’accentua cap
als nivells superiors.

En principi, sembla que els homes perceben més retribucié pel seu tre-
ball, pero cal dir que aquesta informaci6 no distingeix entre categories
professionals. Al grafic nimero 22, s’analitza que succeeix en les retri-
bucions de les categories superiors (A i B) diferenciades per génere.
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Grafic 22. Distribuci6 de retribuci6 segons geénere i grup

GRUP A GRUP B
56%
44%
36% 38% 35%
28%
20% 20% 21% 18%
14% 13%

6% I 8% 5%
Homes Dones Homes Dones
Bl Menys de 18.000 € B Entre 30.001142.000 €

Entre 18.001 1 30.000 € Més de 42.001 €

Els resultats demostren que també hi ha desigualtats de génere, sobre-
tot en els carrecs de major responsabilitat. Com s’aprecia en la categoria
A, les dones reben una retribucié de més de 42.001 euros en un 13%.
Els homes en un 36%. A més a més, la retribucié en Pinterval «Menys
de 18.000 euros» en el cas de les dones és d’un 14%, mentre que en els
homes és d’un 6%.

Al grafic nimero 23, s’han dividit els treballadors en dues categories:
per compte alié i per compte propi. El primer que s’observa és que exis-
teix cert equilibri entre les retribucions de major quantitat. No és aixi en
els nivells inferiors, en que els percentatges dels treballadors per compte
ali¢ amb una retribucié compresa entre 18.001 i 30.000 euros és d’un
41%, mentre que en I’altre grup (per compte propi) és d’un 26%.

A Pinterval més petit, («<Menys de 18.000 euros») la situaci6 es torna a
la inversa: els treballadors per compte propi sén els que presenten major
percentatge. Una possible causa d’aquesta diferéncia tan pronunciada
entre uns treballadors i altres és que en el grup dels professionals per
compte propi existeix una alta proporci6 de treballadors que desenvo-
lupen la seva activitat a mitja jornada, tal i com s’ha observat en els
resultats reflectits a la taula nimero 17 de I’apartat anterior.

139



Perfil i reptes del gestor cultural

Grafic 23. Distribuci6 de la renta bruta anual del 2008 dels treballadors per
compte propi i alie
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Pero, hi ha diferéncies o similituds entre la retribucié percebuda pels
treballadors per compte alié¢ segons el sector d’activitat public, privat
lucratiu i no lucratiu? A la taula ntimero 18 es presenten les dades resul-
tants en aquest sentit.'®* Tots tres casos segueixen la mateixa tendéncia,
sent el principal interval de «Entre 18.001 i 30.000 euros». Una altra
dada significativa és que el sector public és el que presenta uns majors
percentatges en els intervals superiors («Entre 30.001 i 42.000 euros»
i «Més de 42.001 euros»). En el sector privat, ja sigui lucratiu o no, la
retribucié economica es concentra en els trams inferiors. Per tant, es
dedueix que els treballadors del sector public (de mitjana) reben un sou
superior als treballadors assalariats del sector privat.

Per separat, s’observa que en el sector public I'interval «Més de 42.001
euros» és superior al de « Menys de 18.000 euros». Aquesta diferéncia
és possible que vingui derivada de I’existéncia en el sector public dels
carrecs de confianca que, encara que suposen un 9% del total, reben una
retribuci6 superior als 42.001 euros en més del 52% dels casos.

164 Realitzat el test del chi-cuadrado de Pearson es demostra que la significativitat
associada és menor a 0,05. Per tant, podem rebutjar la hipotesi nul-la (independén-
cia de les variables) i confirmar que existeix relacié una estadistica entre les varia-
bles «Retribucié economica» i «Categoria professional».
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Taula 18. Distribuci6 de la retribucié economica segons sector

Intervals
Menys de Entre 18.001 Entre 30.001 Més de 42.001
18.000 € 130.000 € 142.000 € €
Sector public 14% 40% 30% 16%
Sector privat 32% 53% 9% 7%
lucratiu
Sector privat 33% 38% 16% 13%

no lucratiu

També son curioses les diferencies dins del sector privat: els profes-
sionals del sector privat no lucratiu se situen en els dos intervals su-
periors amb una frequéncia del 29%, mentre que en el sector privat
lucratiu és només d’un 16%.

A continuaci6 es procedeix a analitzar les retribucions segons els
grups de classificacio.'®® La relacid, en principi, és bastant logica: a
més responsabilitat més salari.’®® Aixi ho demostren els resultats de la
taula ndmero 19. Com s’hi observa, les categories C i D presenten els
majors percentatges en Pinterval «Menys de 18.000 euros», el grup B,
en el de «Entre 18.001€ i 30.000€» i el grup A en el de «Entre 30.0001
i 42.000€». A banda d’aquesta tendéncia, és interessant observar que
tots els professionals presenten freqiiencies en la totalitat dels inter-
vals, perd també és significatiu que tots els grups presenten percentat-
ges en totes les categories.

Taula 19. Distribuci6 de la retribucié econdomica segons categoria professional

Intervals

Menys de Entre 18.001  Entre 30.001 Més de
18.000 € 130.000 € 142.000 € 42.001 €

Grup A 10% 29% 37% 24%
Grup B 23% 53% 18% 6%
Grup C 50% 33% 12% 5%

165 Els individus del Grup D no s”’han tingut en compte atés que no hi ha suficients
respostes perqueé els resultats siguin significatius.

166 Una altra vegada, el test del chi-cuadrado de Pearson demostra que la significa-
tivitat associada és menor a 0,05. Per tant, es rebutja la hipotesi nul-la (independén-
cia de les variables) i es confirma que existeix una relaci6 entre el sou i la categoria
professional
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A continuacid, es procedeix a comparar aquestes retribucions amb les es-
tablertes pel Documento cero. En aquest document s’estableixen les retri-
bucions economiques a partir de la categoria professional. Sén les segtients:

Grup A:
Remuneracié minima: salari base, 30.736,86 euros bruts anuals.

Altres consideracions remuneratives: salari base, 33.781 euros bruts
anuals.

Meés consideracions remuneratives depenent del grau de competéncia
i responsabilitat en el carrec i en funcié del volum economic i el per-
centatge d’habitants i nuclis de poblacié als quals es dirigeix Pactivitat
desenvolupada. Salari base: 53.790,58 euros.

Grup B:
Remuneracié minima (segons grau de responsabilitat): salari base,
31.920 euros bruts anuals.

Grup C:
Remuneracié minima (segons grau de responsabilitat): salari base,
26.762,04 euros bruts anuals.

Contrastant aquestes dades amb les presentades a la taula 19, es percep
que la majoria dels casos no coincideixen. Per exemple, el grup C hauria
de percebre un salari base de 26.762,04 euros bruts anuals i, encara
que aquest grup posseeix freqiiencies en tots els intervals, els resultats
d’aquesta investigacié determinen que la retribucié que rep la majoria
dels professionals d’aquesta categoria és de menys de 18.000 euros (amb
un 50%). Per tant, es tracta d’'una remuneracié molt inferior a Pestipu-
lada pel Documento cero.

Aquestes diferéncies es podrien deure a diversos motius, entre d’al-
tres, els segiients:

e Les jornades laborals dels professionals son de diferent durada. Al-
guns treballadors, per tant, estan pluriempleats en altres activitats no
vinculades a la gesti6 cultural.!®”

¢ Dexistencia d’errors en els individus a ’hora d’identificar-se en un
grup o un altre.

e La dimensi6 de la instituci6 o el sector a qué pertany la institucio.

Nomenclatura i percepcié del carrec
En el qliestionari enviat als professionals es varen incloure dues pregun-

167 La qiiesti6 que feia referéncia a la retribucié bruta anual només indicava en les
activitats vinculades a la gesti6 cultural.
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tes que es referien fonamentalment a la nomenclatura del carrec que
ocupen els professionals de la gesti6 cultural:

A) Referent a la definici6 del carrec segons el contracte.

B) Referent a I'accepcié del carrec segons la seva percepcio.

A) En estudiar la primera de les qiiestions s’ha de comentar que es re-
flecteixen multitud d’accepcions de carrecs. Es procedeix a dividir els
carrecs entre sector public i privat per observar si existeix cap mena de
tendéncia singular.

En el sector public, s’aprecia que la majoria de les denominacions dels
carrecs sOn genériques. Les que mostren alguna especificitat sectorial
pertanyen sobretot al sector del patrimoni, en concret a museus i bibli-
oteques. Predominen majoritariament els carrecs amb la denominaci6
de técnics (alguns amb la indicacié de superior o mitja i d’altres sense
especificar el grau). Altres designacions amb una repeticié important
s6n, per aquest ordre: cap, direccid, coordinador, responsable i admi-
nistratiu. S’ha d’assenyalar que, segons els professionals que treballen en
aquest sector, en només dos dels casos s’especifica en el seu contracte la
denominacié gestor cultural.

En el sector privat, les qualificacions no mostren una tendéncia a la
homogeneitat, és a dir, existeixen moltes més denominacions entre les
quals es poden ressaltar amb un grau superior de repeticié: coordinador,
responsable, gerent, administrador, auxiliar administratiu, técnic, aju-
dant, auxiliar, director, adjunt i cap. També en aquest cas, només en dos
dels casos, la denominacié especifica és gestor cultural.

B) Estudiades les respostes d’aquesta qiiesti6 s’ha destacar que, en una
gran majoria dels casos, la denominacié que apareix al contracte no es
correspon amb les tasques que els treballadors assumeixen en la seva fei-
na quotidiana i, per tant, utilitzen una altra denominaci6 del seu carrec.

3.4 Caracteristiques de les organitzacions dels gestors
culturals

Nombre de treballadors dels ambits de la gesti6é en les organitzacions
Tal com s’ha avancgat en un apartat anterior, a la gestié cultural interac-
tuen una gran diversitat d’organitzacions tant de I"ambit public com del
privat. Aquesta pluralitat també s’observa en la dimensié d’aquestes or-
ganitzacions. En el quiestionari es va incloure una pregunta relacionada
amb aquest tema: ’individu havia d’escollir entre diferents opcions que
li determinaven el nombre de professionals vinculats amb ’'ambit de la
gesti6 cultural a la seva organitzaci6. D’aquesta manera no és possible
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determinar la dimensid exacta de les organitzacions (ja que no s’han
considerat altres treballadors com poden ser telefonistes, seguretat, ser-
vei de neteja, etc.), perd si obtenir-ne una aproximacio.

Grafic 24. Distribuci6 pel nombre de gestors culturals de les organitzacions

i

B Entre2i$

B Entre 61 10

M Entre 111 30
Entre 31150
Més de 51

Segons els resultats presentats al grafic nimero 24, Pinterval predomi-
nant és el de «Entre 2 i 5» amb un 30%, seguit del de «Entre 11 i 30» i
«Més de 51» amb un 21% i un 18%, respectivament.

Dimensié de les organitzacions, funcions i identificacié per grups
En la seva gran majoria, es duen a terme les funcions que s’estableixen
en cadascuna de les categories professionals del Documento cero, in-
dependentment del nivell de responsabilitat del professional. Aixi s’ha
demostrat en el subapartat del punt 3.3.1 denominat «Funcions i catego-
ries professionals». Una de les possibles hipotesis que explicaria aquesta
tendeéncia és la dimensié de l'organitzaci6 on es s’executen. Es pressu-
posa que en una organitzacié en queé treballen un nombre considerable
de treballadors, aquests s’especialitzen segons el seu grau de responsa-
bilitat. A mesura que es disminueix el volum de professionals aquests
realitzen multiples funcions, inclis d’altres atribuides en un principi a
categories diferents. En aquest epigraf es demostrara que aquest feno-
men succeeix en la gestié cultural . Abans d’analitzar aquesta qiiestio
s’ha de d’assenyalar que:

® Es prendran només 2 intervals totalment oposats: «Entre 2 i 5» i
«Més de 51».

e Per a la realitzaci6 de ’analisi s’ha procedit seguint la mateixa meto-
dologia que en el subapartat « Funcions i categories professionals» del
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punt 3.3.1 «Dades generals».'® Cal recordar, per tant, d’una banda la
simbologia i trames emprades i, d’una altra, que les funcions que aparei-
xen en les diferents taules son algunes de les establertes en els diferents
grups del Documento cero.

e Només s’han agafat els grups A i B, ja que els grups C i D no presen-
ten en aquests tipus d’organitzacions una resposta suficientment signi-
ficativa.

Taula 20. Funcions del grup A segons el grup on es classifiquen els
professionals

Grups

Funcions A B
Entre 215
Més de 51
Entre 21§
Més de 51
3. Dissenyar i dirigir politiques culturals Entre 21§ 73% 46%

Més de 51 60% 16%
4. Disseny de l'estratégia i negociacié de  Entre 2i 5 84% 74%

1. Conduccié del diagnostic del servei
que dirigeixes

2. Representaci6 de la institucié o
empresa

contractes, patrocinis, etc. Més de 51 729 30%

Tal com s’observa a la taula numero 20, en qué es mostren les fun-
cions classificades en el grup A, els resultats s6n similars en les dues
dimensions de 'organitzacié i els professionals del mateix grup, ex-
ceptuant en la funcié nimero 4 on existeix un 12% de diferéncia. Si
s’estudia als professionals del grup B (ja que sén els que en principi no
haurien de fer aquestes funcions), s’aprecia que les proporcions (i per
tant, el grau de realitzacid) en els treballadors de les organitzacions
més petites sén majors, en tots els casos, que en els de les més grans
(excepte en la funci6é nimero 1). Per tant, si més no en aquesta catego-
ria, la dimensid si que és, en certa mesura, un factor que influeix en la
realitzacié d’activitats d’altres grups.

168 Vegeu pagina 79.
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Taula 21. Funcions del grup B segons el grup on es classifiquen els
professionals

Grups

Funcions A B

5. Preparar les sol-licituds d'ajuts o Entre 2 i 4
elaboracio del procediment dels sistemes

de subvenci6 Meés de 50
6. Programaci6 detallada de les Entre 2 i 4
activitats Més de 50
7. Supervisar ’equip huma de Entre 21 4
professionals del projecte o servei Més de 50
8. Implementacié dels acords i Entre 21 4
contractes amb professionals i entitats Més de 50

A la taula nimero 21, s’aprecia que en tots els casos els professionals
(ja siguin del grup A o B) que treballen en una organitzacié de dimensié
compresa entre 2 i 4 afirmen realitzar les funcions del grup B en una
major proporcié que els de les empreses més grans. Pero cal destacar
que, encara que tots els professionals del grup A admeten desenvolu-
par tasques del grup B, els que treballen a les organitzacions de menor
dimensié ho fan amb un percentatge més gran. Aixi doncs, es pot con-
cloure que en les funcions del grup B la dimensié també és un factor que
determina el grau d’assumpcié de funcions assignades a altres grups.

Taula 22. Funcions del grup C segons el grup on es classifiquen els
professionals

Grups

Funcions A B
9. Guia, control i supervisié del Entre 2 i 4
dogelipmart el g
10. Assisténcia personal als artistes, Entre 214
conferenciants i altres personalitats Més de 50
11. Gestionar les partides del pressupost ~ Entre 2 i 4

Més de 50
12. Participaci6 en la planificaci6 i Entre 2 i 4
programacio6 de les activitats Més de 50
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Els resultats, presentats a la taula nimero 22, continuen amb la matei-
xa tendéncia que s’aprecia en els anteriors perd d’'una manera més pro-
nunciada (sobretot, a les funcions 6 1 7). Si s’observa la funcié niimero 7,
a les organitzacions amb un nombre menor de treballadors, els professi-
onals del grup A, per exemple, certifiquen que realitzen aquesta tasca en
un 88%. A les organitzacions de més de 50 treballadors, aquesta funcié
només s’admet en un 39%.

Taula 23. Funcions del grup D segons el grup on es classifiquen els
professionals

Grups

Funcions A B

13. Ajuda i col-laboraci6 en el muntatge  Entre 2 i 4 71%
i la preparaci6 efectiva d’activitats Més de 50 37% 58%
14. Control i distribuci6 de la publicitat Entre 2 i 4 43% 62%
cultural a llocs i espais aptes per aquest fi  p s de 50 13% 299
15. Realitzar tasques i funcions auxiliars  Entre 2 i 4 59%
administratives Més de 50 28% 57%
16. Informar als usuaris i el pablic en Entre 2 i 4 65% 73%
general de les activitats Més de 50 41% 56%

A les funcions establertes per al grup D, tal com detalla la taula nime-
ro 23, és on més s’aprecia que la dimensid és un factor determinant per
a la realitzacié d’activitats per professionals, amb un nivell especific de
responsabilitat, atribuides a altres categories. En tots els casos, s’observa
com entre les dimensions de les organitzacions existeix un major grau
de diferéncia. Per exemple: la funcié nimero 13 es realitzada pels treba-
lladors del grup A d’una organitzacié d’entre 2 i 4 empleats en un 71%,
mentre que en una organitzacié de més de 50 es certifica en només un
37%. 1 aixi succeeix en tots els casos.

Per concloure, comparant els quatre casos anteriors, cal comentar
que la dimensié de I'organitzaci6 és un factor a tenir en compte en el
desenvolupament de funcions estipulades en una categoria professi-
onal per part de treballadors que no pertanyen a aquesta categoria.
Aquest fet destaca amb uns percentatges superiors en les funcions esta-
blertes per als grups C i D i que s6n desenvolupades pels professionals
dels grups A i B.
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Tipologia de les organitzacions
La pregunta inclosa al qiiestionari amb queé s’elabora aquest epigraf pos-
seia una resposta multiple. La intencié era poder observar si els professi-
onals treballen a diferents llocs alhora. Els resultats demostren que més
d’un 17% dels individus que han participat en ’estudi exerceixen la seva
activitat en almenys dos llocs diferents. Aquesta dada és molt significati-
va, ja que ens indica un grau considerable de pluriocupacio.

En relacié amb la tipologia de les organitzacions, es van dividir en les
categories segiients:

1. Equipament especific (museu, biblioteca, auditori, teatre, etc.)

2. Equipament polivalent (centre civic, casa de cultura, etc.)

3. Serveis centrals d’una empresa (departaments, area, etc.)

4. Serveis centrals d’una organitzacié publica (area de cultura muni-
cipal, etc.)

5. Xarxes d’intercanvi i centres de creacié artistica (fabriques de les
arts, associacions, federacions d’artistes, etc.)

6. Centre de formacié6 / recerca

7. Treball independent (autdnom, microempresa, etc.)

8. Altres

Segons indica el grafic nimero 235, la resposta majoritaria ha estat la
numero 1, que correspon als equipaments especifics amb un 31%.

Grafic 25. Distribuci6 per tipus d’organitzacio

Altres 6%

Equipament polivalent 14%

31%

Equipament especific

15%

Serveis centrals d’'una empresa

Serveis centrals d’una
organitzacié publica

Xarxes d’intercanvi _ 10%
i centres de creacio artistica
Centre de formaci6 / recerca 5%

Treball independent _ 13%

Pero, queé succeeix respecte el sector privat i public i el lloc de treball?
En el sector public, els llocs de treball amb una proporcid superior son
els serveis centrals d’una organitzacié publica, amb un 43%, seguida
dels equipaments especifics amb un 40%. Respecte del sector privat,
la majoria dels professionals treballen en els serveis centrals d’una em-

28%
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presa amb un 25%, en microempreses amb un 20% i en equipaments
especifics amb un 18%.

En referéncia al tipus d’organitzaci6 i el genere, I"anica diferéncia sig-
nificativa es troba en els centres de formacio i recerca, ja que els homes
presenten un 9%, davant de tan sols un 3% de les dones.

Distribucié territorial

Segons els resultats de ’enquesta, la majoria de les institucions i em-
preses culturals on treballen els gestors culturals es troben ubica-
des a ’'ambit metropolita (amb un 73%). Per tant, aquesta dada ens
confirma una de les nostres hipotesis de partida, en queé afirmaven
que lactivitat cultural (es parla aqui d’organismes i empreses que
oferten i demanden cultura, tant d’'una banda com d’una altra,) esta
atomitzada en aquesta area territorial. Elements com la facilitat a
’accés de la informacid, determinats habits de consum de la pobla-
cio, la densitat demografica, la despesa publica en cultura, el nombre
d’equipaments culturals, el grau d’industrialitzacié o les condicions
geografiques sén factors, entre d’altres, que poden provocar aquesta
concentracio tan pronunciada.

De tots aquests factors se n’han triat dos per poder observar si exis-
teix correlacié entre ells i 'atomitzacié cultural: el nombre d’habi-
tants i la despesa per ambits territorials. En principi, per arees terri-
torials els percentatges s6n bastant similars. Malgrat aix0, i tenint en
compte el gran percentatge que destaca en ’ambit metropolita, s’ha
subdividit aquest en dos grups: Barcelona i resta de ’ambit metro-
polita. La intenci6 era la d’estudiar si existeix concentracid a la ciu-
tat de Barcelona, comparant les dades amb els factors anteriorment
triats (poblaci6 i despesa). Tal com s’observa al grafic nimero 26,
efectivament hi ha unes diferéncies més que considerables: a la ciutat
comtal s’ubiquen un 57% mentre que els percentatges de poblacié i
despesa son d’un 22% i 26%, respectivament. Al contrari succeeix
a la resta de Pambit metropolita, ja que presenta un percentatge del
16% en relaci6 amb els llocs de treball, mentre que les proporcions
dels altres factors son del 45% i 35%.

En el PECCat - Pla d’Equipaments Culturals de Catalunya, es fa refe-
réncia a la concentracio cultural que existeix a la ciutat comtal: «La ciutat
de Barcelona, i més concretament el seu centre —en un sentit ampli—, esta
esdevenint un espai amb una gran complexitat social i cultural que repro-
dueix els esquemes associats a les ciutats “globals”. Aquest centre concen-
tra gran part de les institucions culturals de referéncia del pais (...)».!¢°

16 NoGUERA L., et al (2009), p. 56
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Aquest desequilibri tan pronunciat respecte Barcelona provoca evident-
ment, i donats els resultats, que les poblacions properes i que conformen
la resta de ’'ambit metropolita presentin unes dades més desequilibrades.
C. Marmolejo i J. Roca, al seu article «La localizacién intrametropolitana
de las actividades de la informacion: un andlisis para la region metro-
politana de Barcelona 1991-2001», estudien els patrons locatius de les
activitats terciaries. En aquest, es defensa la idea que les activitats d’oficina
que necessiten més interaccid, transvasament d’informacié i comunicacié
tendeixen a concentrar-se en els centres neuralgics per tal d’afavorir i po-
tenciar P’intercanvi de coneixements. A mesura que aquesta necessitat es
va reduint, la descentralitzacié6 comenga a apareixer i emergeix també un
caracter més industrial. Per tant, «s’assisteix a la emergencia d’una estruc-
tura metropolitana coronada per un epicentre basat en el coneixement i
una periféria dominada per la industria de l'alta tecnologia».'”® Aquesta
idea es ratifica perfectament amb les dades de la present recerca ja que, si
es realitza una divisi6 per districtes de la ciutat de Barcelona, s’obté que
al districte de Ciutat Vella (centre neuralgic de Barcelona) es localitzen un
27% dels llocs de treball, a ’'Eixample el 13% i a la resta no se supera el
5%. No s’ha d’oblidar que aquests percentatges son respecte del total de
Catalunya i, per tant, si es comparen aquestes dades amb les d’altres arees
territorials surten resultats molt desiguals: el barri de Gracia, per exemple,
amb un 5%, presenta una proporcié superior al 1% de ’Alt Pirineu i Aran.

Distribucié del sector public i privat al territori

El comportament en relacié amb la ubicacié de les institucions publiques
i privades, posseeix la mateixa tendeéncia de concentracié geografica o
se’n poden observar diferéncies? Evidentment, les administracions pu-
bliques han de vetllar per 'accés a la cultura de tots els ciutadans i inten-
tar, per tant, descentralitzar 'oferta i serveis culturals per tal d’arribar a
un major nombre de la poblacié. Els resultats del nostre estudi indiquen
que a Barcelona s’ubiquen el 47% dels llocs de treball del sector public
respecte del total del pais. Un percentatge alt perd comprensible donada
la concentracié de les grans administracions publiques i equipaments
culturals de caracter nacional, situats a la capital catalana.

Martinez i Font també fan referéncia a aquest aspecte: «s’ha d’afegir a
’atomitzaci6, desequilibri i abséncia d’infraestructures en molts territo-
ris, la manca de visibilitat i rendibilitzacié de les produccions culturals
promogudes des de diferents ciutats mitjanes de Catalunya, les quals
resten enfosquides, per contrast, per la concentracio i poténcia de Pacti-
vitat a Barcelona, que enlluernen i oculten la creacié cultural de la resta

170 MARMOLEJO, C. et Roca J. (2007)
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del territori».!”! Per aquest motiu i per intentar solucionar aquesta situ-

acio, la Generalitat ha posat en marxa el Pla d’Equipaments Culturals
que posseeix com a objectius fonamentals:

e «Dotar d’infraestructures que permetin garantir la igualtat d’opor-
tunitats en l'accés a la cultura per a tota la poblacié i minimitzin les
barreres que limiten aquest accés.

e Assolir una distribuci6 territorial equilibrada dels equipaments, de
manera que la distancia de desplacament i la mobilitat associada no
actuin com a factors dissuasoris per a la poblacid.

e Contribuir a I’equilibri territorial del pais mitjancant la implantacié
d’aquests equipaments i actuar com a factor de desenvolupament cultu-
ral, economic i de cohesio social.

® Avangar cap a una modelitzacié d’equipaments que permeti garan-
tir elevats estandards de qualitat i optimitzar I’adequacié de les instal-
lacions i recursos per donar resposta a les concepcions més actuals de la
cultura i les seves practiques.

® Augmentar la utilitat social i economica dels equipaments culturals
publics, afavorint la seva adaptacié a les necessitats i demandes d’una
societat del segle xx1.

¢ Contribuir a la consolidaci6 de sistemes de serveis culturals publics,
en una xarxa que garanteixi Pactivitat cultural i, per tant, accés a la
cultura per part de la ciutadania.

e Facilitar la coordinacié entre diferents ambits culturals i territorials.»!”>

Barcelona s’ha transformat en una capital cultural contemporania. La
densitat d’iniciatives culturals diferents que existeixen, el dinamisme i
la connexié en xarxes globals dels creadors i emprenedors, i la interac-
ci6 entre aquests i un public local exigent, ofereixen una conseqiiéncia
clara: cosmopolitisme i diversitat, elements imprescindibles per aquests
tipus de ciutats.!”3 Si a tots aquests elements s’afegeixen altres factors,
com poden ser les relacions laborals bidireccionals que moltes empreses
mantenen amb les administracions publiques, s’esdevé una conseqiién-
cia clara: un altissim percentatge d’organitzacions privades s’ubiquen a
la ciutat de Barcelona a la recerca de treballar amb les condicions més
favorables per aconseguir les finalitats marcades a Dinici de la seva acti-
vitat —al present estudi s’estima en un 71%.

Gestors per cada 100.000 habitants
Per poder observar també aquesta concentracid, segons la freqiiencia d’in-
dividus que han respost el qiiestionari, es determinara per arees el nom-

171 MARTINEZ, S. et FONT, J. (2008)
172 NOGUERA L., et alt (2009), p. 11
173 BoNET, L. (2009)
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bre de gestors que existeixen per cada 100.000 habitants. La taula ndme-
ro 24 incideix de nou en la concentracié a la ciutat de Barcelona, ja que
té I'index superior amb 15,96 gestors. Es interessant observar també com
I’'ambit metropolita presenta la proporcié més baixa de tota Catalunya.

Taula 24. Nombre de gestors per cada 100.000 habitants

Nombre de
A e Nombre
Area Freqiiéncia dhabitants*  8CStors per cada

' 100.000 hab.

Barcelona 258 1.615.908 15,96
Resta de I'ambit 74 3.312.944 2,23
metropolita
Comarques gironines 48 716.858 6,69
Camp de Tarragona 25 599.804 4,16
Comarques centrals 24 501.468 6,82
Ponent 14 351.718 3,98
Terres de ’Ebre 7 189.091 3,70
Alt Pirineu i Aran 6 76.287 3,51
Total 456 7.364.078 6,19**

*Dades de I'any 2008 segons I'ldescat
**Mitjana de gestors per 100.000 habitants a Catalunya

Ubicacié dels llocs de treball respecte dels ambits principals de
referéncia laboral
La relacié que mostren les variables «Ubicaci6 dels llocs de treball» i
«Ambits principals de referéncia laboral» és molt significativa. Com
s’observa a la taula nimero 235, a la ciutat comtal s’ubiquen majorita-
riament els llocs de treball en qué els gestors culturals tenen ambits de
referéncia laboral a Catalunya, resta d’Espanya i internacionalment. Per
tant, es confirmen, les dades que especificaven que a la ciutat de Barce-
lona s’ubicaven la majoria de les administracions publiques de caracter
nacional i internacional, i les organitzacions privades del mateix caire.
D’una altra banda, a la resta de les localitats predominen valors supe-
riors en els ambits «Municipal» i «Comarcal/provincial», amb un 62%
i 66%, respectivament. Tanmateix és important assenyalar les propor-
cions que presenta Barcelona en relaci6 amb aquests ambits: un 38%
(«Municipal») i un 34% («Comarcal/provincial») que responen segura-
ment a la dimensié de les organitzacions ubicades a Barcelona respecte
de la resta de Catalunya.
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Taula 25. Distribucié de la ubicacié dels llocs de
treball i Pambit de referéncia laboral

Percentatge Freqiiéncia
N R
Ambit Barcelona Res.ta Barcelona es:ta Total
localitats localitats

Municipal 38% 62% 65 106 171
Comarcal/ 34% 66% 19 37 56
provincial

Nacional catala 74% 26% 117 41 158
Resta d'Espanya 77% 23% 20 6 26
Internacional 87% 13% 34 5 39
Total 57% 43% 255 195 450
Valids: 450

Perduts: 24

Chi-cuadrado de Pearson: 0,000

3.5 Associacionisme professional en I’ambit cultural
Participacié en associacions
En el punt 2.7 d’aquest estudi es feia patent la importancia de existéncia

de les associacions de professionals dins de ’ambit cultural. De la nostra
enquesta es desprenen els resultats que s’ofereixen al grafic nimero 27.

Grafic 27. Distribuci6 de gestors culturals associats

M si
46%

Com s’observa hi ha un index d’un 54% de gestors culturals afiliats a
diferents associacions de professionals de ’ambit cultural. A més a més,
s’ha d’afegir que aproximadament el 13% dels enquestats és soci de més
d’una entitat d’aquest caracter.
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Associacions de I'ambit cultural

Els individus col-laboradors en ’estudi pertanyen a diferents associaci-
ons de Pambit cultural, pero la més representativa és PAPGCC. Dels par-
ticipants en la investigacio, es conclou que 6 de cada 10 gestors culturals
que estan afiliats a alguna associaci6 professional ho estan a PAPGCC.

Altres associacions amb una representacié no tan significativa com
Panterior son: I’Associacié de Museolegs de Catalunya, el Col-legi Ofi-
cial de Bibliotecaris-Documentalistes de Catalunya, Associaci6é d’Arxi-
vers de Catalunya, Associacié de Professionals de la Dansa de Catalu-
nya. Cap d’aquestes, exceptuant la primera amb un 9%, arriben al 5%.

A continuacid, i dividides per sectors, s’enumeren altres associacions
que han aparegut en estudi:

Patrimoni: Consejo Internacional de Museos (ICOM), Associacié d’Ar-
queolegs de Catalunya, Asociacion Nacional de Documentalistas, Con-
servadors i Restauradors de Catalunya, Associacié del Museu de la Cién-
cia i de la Técnica i d’Arqueologia Industrial de Catalunya (AMCTAIC)

Arts Visuals: Galeristica.

Arts Escéniques: Associacié d’Empreses de Teatre de Catalunya
(ADETCA), Associacié Gironina de Teatre (AGT), Federacion Estatal
de Asociaciones de Empresas Productoras de Teatro y Danza (FAE-
TEDA), Associacié d’Actors i Directors Professionals de Catalunya, Irn-
ternational Network for Contemporary Performing Arts, Fira de Circ.

Mausica i Fonografia: Associaci6 de Festivals i Programadors de Jazz
de Catalunya (AFEJAZZ), Associacié de Musics de Tarragona.

Literatura i Edicié: Gremi de Llibreters de Catalunya, Gremi de Dis-
tribuidors de Publicacions de Catalunya, i altres associacions d’escrip-
tors, guionistes, critics i d’estudis de llengua i del territori.

Audiovisual: Coordinadora de Festivals i Mostres de Cinema i Video
de Catalunya (CI&VT Festivals de Catalunya), Federaci6 Catalana de
Cineclubs.

Relacions i cooperacié cultural: Red de Patrimonio, Turismo y De-
sarrollo Sostenible (IBERTUR).

Formacié i investigacié: European Network of Cultural Administra-
tion Training Centers (ENCATC).

Altres agrupacions: entre d’altres, Amics de la UNESCO, Associaci6 de
Dones Francesca Bonnemaison, Associacié Catalana d’Empreses de Lleure.

Tasques a desenvolupar per aquests tipus d’entitats
Una vegada estudiades totes les respostes que han proposat els profes-
sionals de la gesti6 cultural que han participat en I’elaboracié d’aquesta
recerca, les tasques que haurien de desenvolupar les associacions es po-
den dividir en tres grups fonamentals:

¢ En relacié amb la situaci6 de la professio i dels seus treballadors:
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>

~

~

~

>

Dignificar i difondre les tasques dels gestors culturals a favor de la
cultura, de manera que s’estengui el seu reconeixement, tant en les
organitzacions publiques i privades, com en la resta de la societat.
Consolidar la figura del professional i cohesionar al conjunt dels
gestors culturals per tal d’arribar a la creacié d’un lobby i un grup
homogeni de treballadors amb una visibilitat superior.
Regularitzar i defensar la professi6 a nivell intern i en relacié amb els
diferents agents: constitucié d’un col-legi professional, creacié d’un
codi deontologic i codi de bones practiques (amb l'objectiu de regla-
mentar les activitats culturals i artistiques per actuar d’'una manera
rigorosa, competent i ética) i 'elaboracié d’un conveni col-lectiu (on
establir i vetllar pel seu posterior compliment, les categories profes-
sionals que englobin tot el conjunt de treballadors, les retribucions
salarials minimes d’acord amb diferents criteris, els continguts de les
tipologies de contractacié i les condicions minimes laborals).
Fomentar la investigacio i recerca sobre la gesti6 cultural, els pro-
fessionals i altres temes especifics, per tal d’afavorir, d’una banda,
la millora en el desenvolupament d’activitats i, d’una altra, la iden-
tificacié com a grup.

Crear i fomentar xarxes de professionals i espais de trobada amb
la finalitat d’intercanviar experiéncies i metodologies de treball.

e En referéncia amb la cultura:

>

>

Obrir i fomentar un dialeg permanent amb les organitzacions pu-
bliques per tal de participar activament en el desenvolupament de
les diferents politiques culturals, segons els criteris, coneixements i
experiéncia que posseeixen els professionals.

Vetllar per la conservacié de ’heréncia patrimonial i el desenvolu-
pament cultural i artistic a través de la difusi6 i promocié.

e Serveis als associats:

>

>

>

Formacid continuada i reciclatge dels professionals a través de ’or-
ganitzaci6 de cursos, taules rodones, jornades, conferéncies, sim-
posis i publicacions teoriques.

Borsa de treball amb ofertes que siguin rigoroses i professionals.
Assessorament laboral, financer, juridic, professional i técnic.
Desenvolupament d’activitats culturals propies i obtencié de descomp-
tes i altres beneficis en diversos serveis i activitats alienes a I’associacio.
Informaci6 periddica de convocatories de subvencions i altres fonts
de finangament, coproduccions, actualitat cultural, altres cursos
de formaci6 i activitats culturals.

Conclusions
La realitzacié d’aquesta recerca ha respost, d’'una banda, a un interés
personal d’investigar la situaci6 actual dels gestors culturals a Catalunya
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i, d’una altra, a la necessitat existent de desenvolupar estudis empirics
que puguin oferir eines i instruments per al creixement i la consolidacié
de la professié. Aixi ho demostren les diferents recerques que s’han fet
en els dltims anys i altres que s’estan portant a terme en aquests mo-
ments. També els diversos emails rebuts pels professionals i la nombrosa
ajuda rebuda des de diferents organitzacions, tant de ’ambit ptblic com
del privat, que ressalten la importancia d’aquests tipus d’estudis.

Al grafic nimero 28 es representen quatre grups fonamentals amb di-
ferents graus de certesa respecte del nombre de membres que els com-
posen. Els tinics grups que s’asseguren amb un total grau de certesa son
gestors culturals socis de PAPGCC i els individus que han participat
en lestudi (es representen amb una linia continua). El segon nivell el
representa el grup «Persones a qui s’ha enviat Penquesta»: la seva linia
es discontinua perqué no es pot afirmar que la dada de que es disposa
sigui exacta encara que a és bastant concreta. Per dltim, el que posseeix
major nombre d’individus i, també, major grau d’incertesa és el nostre
univers d’estudi, és a dir, «Gestors culturals a Catalunya». Tal com s’ha
plantejat al comengament d’aquest treball, és impossible determinar un
nombre exacte de professionals que es dediquen a la gesti6 cultural, ates
que no existeix cap cens ni llistat oficial que aixi ho indiqui.

Aquest estudi es podria haver basat només en els socis de FAPGCC, ja
que és una dada concreta. Pero s’ha de subratllar, tal com indiquen altres
recerques similars, que existeixen professionals que desenvolupen activi-
tats propies d’aquesta matéria i que no s’autoidentifiquen com a gestors
culturals. T aquest és un punt important. Quines son les causes d’aquesta
manca d’autoidentificacio? Podrien ser diverses; entre d’altres, es propo-
sen les segiients: la joventut de Pambit i la seva trajectoria, la manca d’una
definici unica, concreta i acceptada pel conjunt dels professionals, la de-
terminacié exacta de les seves funcions i competéncies, i també el no-reco-
neixement de 'Estat a través de les seves catalogacions oficials (INCUAL,
epigrafs de I'TAE). Aquest altim element provoca, a més a més, la nom-
brosa quantitat d’accepcions que reben aquests professionals en el mercat
laboral i que, per tant, agreugen aquesta manca d’autoidentificacio.

Al mateix grafic, el grau d’autoidentificaci6 esta representat mitjan-
cant cercles de color verd. Aquests van degradant-se a mesura que I’au-
toidentificacié disminueix. Com s’observa, el més intens agrupa tant
els individus que han participat en la nostra enquesta com els socis de
PPAPGCC. Per queé se situa el grau més alt d’autoidentificaci6 en aquests
grups? En relacié amb els primers és evident, ja que al comengament del
questionari enviat es condicionava la participacio a la verificaci6 tant
de la definicié donada de gestor cultural com a d’altres dues caracte-
ristiques. Respecte dels segons, s’ha d’explicar més detingudament. En
primer lloc, associar-se a una entitat d’aquestes caracteristiques implica
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compartir uns interessos i uns objectius comuns, a banda de tenir un
cert grau de consciéncia de I'especificitat de la professié i la necessitat
de reivindicar-la com a tal. Per tant, en aquest grup és evident que hi ha
una alta autoidentificacié quant a la condicié de treballador d’aquest
sector. En segon lloc, aixi ho verifiquen els resultats que es desprenen
de la part empirica d’aquest estudi, ja que, segons aquests, 3 de cada 10
professionals estan associats, mentre que en I’apartat teoric (on es desen-
volupaven les associacions de professionals de la gestié cultural) aquest
resultat presentava només un percentatge del 12,6%. Per tant, el grau de
participaci6 en I’enquesta dels socis de PAPGCC ha estat notablement
superior. Aix0 s’explica probablement per la necessitat de reivindicacié
de la professio (a través de diverses recerques que reflecteixen la realitat
actual) i el seu grau d’autoidentificacio.

Grafic 28. Distribuci6 dels gestors culturals i del grau d’autoidentificacié

SECTOR PUBLIC / SECTOR PRIVAT

’

Persones a qui
s’ha enviat
P’enquesta
Gestors culturals N
a Catalunya /! Mostra utilitzada

Gestors culturals en la recerca
associats a TAPGCC

A partir de les variables de ventilacié emprades en aquesta recerca s’ob-
tenen aquestes conclusions fonamentals:
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Génere

La dona posseeix estudis de postgrau i la seva edat mitjana és d’uns 37,8
anys. Els anys d’experiéncia laboral s6n d’uns 10,1 aproximadament.
Treballa a la ciutat de Barcelona, per al sector public, a la categoria pro-
fessional B i amb una retribuci6é de menys de 30.000 euros.

L’home posseeix també estudis de postgrau encara que en menys per-
centatge que la dona. La seva edat mitjana és d’uns 43,5 anys. Els anys
d’experiéncia laboral sén d’un 13,2 aproximadament. Treballa a la ciu-
tat de Barcelona, per al sector public, a la categoria professional A i amb
una retribuci6 de més de 30.000 euros.

Categoria professional

La majoria dels professionals de la gesti6 cultural treballen en els dos grups
superiors: A i B. Tant en un grup com en laltre, els professionals realitzen
predominantment les tasques assignades segons el seu nivell de responsa-
bilitat. Tanmateix, el grup A també porta a terme funcions, sobretot, dels
grups B i C. Els del grup B desenvolupen funcions de tots quatre grups.

Els professionals que treballen al grup A posseeixen una titulacié de
postgrau i sén homes amb més de 13 anys d’experiéncia. La seva retri-
buci6 esta compresa entre els 30.000 i 42.000 euros.

Els professionals que pertanyen a la categoria B posseeixen una titula-
ci6 de postgrau i son dones amb menys de 13 anys d’experiéncia. La seva
retribucid esta compresa entre els 18.000 i 30.000 euros.

Sector public i privat

D’edat mitjana dels treballadors del sector public és de 40,7 anys. Per ge-
nere s’obté que la dels homes és de 43,5 i la de les dones 39,4. Treballen
o bé en els serveis centrals d’'una organitzacié publica o bé en un equi-
pament especific. La seva jornada laboral, segons contracte, és completa
amb una mitjana d’hores de 37,5 i ’"ambit territorial del seu treball és
sobretot municipal.

L’edat mitjana dels treballadors del sector privat és de 37,7 anys. Per
geénere, s’obté que la dels homes és de 40,2 i la de les dones 35,5. Tre-
ballen o bé per als serveis centrals d’'una empresa o bé a microempreses
o equipaments especifics. La seva jornada laboral és majoritariament
completa, encara que la seva durada mitjana s’ha d’estudiar segons els
casos seglients: al sector privat lucratiu és de 39,9, al sector privat no
lucratiu és de 38,6 i en el cas dels autonoms i empresaris és de 47 hores.
Quan a Pambit territorial de treball, és nacional catala i municipal.

Edat

D’edat mitjana dels gestors culturals que han participat en I’elaboracié
de Pestudi se situa en els 39,5 anys. Al sector public el 69% s’ubica a
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la franja compresa entre 31 i 50 anys. Al sector privat entre els 31 i 40
anys, amb un 44%. A més a més, i majoritariament, les dones se situen
a la franja de menys de 40 anys i els homes a la de més de 41 anys.

La majoria dels gestors culturals de menys de 50 anys posseeixen una
titulacié de doctorat, master o postgrau. En el cas dels majors de 50
anys, han cursat amb un major percentatge unicament estudis universi-
taris de grau superior.

Al comencament de l’estudi es van plantejar les principals hipotesis de
partida que, a través de la lectura de la literatura, la realitzacio i analisi
d’un qliestionari, i també d’altres fonts d’informacié, han obtingut les
respostes segiients:

Sector privat i sector public

A Pestudi han participat un total de 474 individus, dels quals treballen
283 des del sector public i 181 des del sector privat. La resta so6n a atur.
Per tant, els percentatges de sector public i privat, respecte dels treba-
lladors que actualment sén ocupats, és d’'un 64% per al primer i d’un
36% per al segon. Aixi, la gesti6 cultural és un sector de treball que es
desenvolupa tant en Pambit public com en el privat, encara que el carac-
ter intersectorial és un fenomen que es produeix més en el primer. A més
a més, cap dels professionals que ha participat en el qiiestionari intervé
o ha intervingut només en un sector o ambit cultural o artistic al llarg
de la seva trajectoria.

Formacioé especifica
La formacid especifica académica va néixer, en tot el territori espa-
nyol, ’any 1989 amb el primer master en gestié cultural organitzat
per la Universitat de Barcelona amb el suport actiu de la Diputaci6 de
Barcelona. A Iactualitat, a Catalunya existeixen 41 programes forma-
tius de gestié cultural i a la resta de I’Estat espanyol 53. En el cas de
Catalunya, la Universitat de Barcelona ofereix dos masters oficials que
donen accés al Programa de Doctorat en “Gestié de la Cultura i del
Patrimoni”. Aquest fet ha provocat que la formacid hagi passat de ser,
fonamentalment, una eina d’ampliacié de coneixements i de reciclatge
professional a crear noves generacions de gestors culturals. Dels in-
dividus que han participat en I’enquesta, més del 42% ha realitzat un
master vinculat amb la gesti6 cultural, i de cada 10 professionals que
posseeix un master d’aquestes caracteristiques, almenys 4 I’han cursat
a la Universitat de Barcelona. Aquesta, per tant es reafirma com a lider
en la formacio en gesti6 cultural a Catalunya.

Es important també observar com el gran percentatge d’oferta formativa
especifica respecte I’estat espanyol i la forta tradicié existent en aquesta
provoquen que a Catalunya els indexs de professionals amb titulacions de
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doctorat, masters i postgraus sigui superior als d’altres comunitats com
Madrid, la Comunitat Valenciana, la Regi6é de Murcia i Galicia.

D’una altra banda, augmenten progressivament els professionals que es
dediquen a aquesta professio i per tant, és evident que un dels elements
imprescindibles per poder accedir al mercat laboral sigui Ialt nivell de
formacié. Les dades resultants aixi ho confirmen: els professionals més
joves (menys de 30 anys) presenten un percentatge d’'un 71% amb estu-
dis de doctorat, masters o postgraus.

Ubicacié de llocs de treball
De les 7 arees territorials existents a Catalunya, a ’'ambit metropolita
s’ubiquen el 73% dels llocs de treball dels gestors culturals. Aquesta
dada indica, per tant, un altissim grau de concentracié. Per tal d’explicar
aquest fenomen, es compara amb altres variables com s6n el nombre
d’habitants i la despesa local publica en Cultura. Aixi, s’obtenen uns
resultats més equitatius ja que la poblaci6 i la despesa a ’'ambit me-
tropolita representen un 67% i 61% respectivament. A altres arees les
proporcions referents a aquestes variables sén, també, similars entre si.
D’una altra banda i dins de I’Ambit metropolita (estudiat amb major
profunditat per la seva representativitat) si que existeixen unes majors de-
sigualtats. Quan es compara amb altres variables resulta que a la ciutat de
Barcelona es concentra un 57% dels llocs de treball, pero la seva poblacié
representa només un 22% i la despesa local publica en cultura és d’un
26%. A la resta de Pambit metropolita aquestes dades, seguint lordre
“Ubicaci6 de llocs”, “Poblacié” i “Despesa”, son d’'un 16%, 45% i 35%.

Igualtat de génere

Dels 474 individus que han participat a Pestudi, 298 son dones i 176
homes, que representen un 62% i un 38% respectivament. Es conclou
llavors, que és un sector amb un alt grau de feminitzacid. Pero, existeix
igualtat de génere en aquest ambit? Les dades resultants, malaurada-
ment, no ofereixen una resposta afirmativa.

Per observar aquesta desigualtat, primer de tot s’han analitzat els per-
centatges de les categories professionals on s’han ubicat els individus. Un
50% dels homes es classifica en el grup A, mentre les dones ho fan en
un 32%. Respecte al grup B, les dades sén un 29% i un 45% respectiva-
ment. Per tant, s’observa clarament que els homes ocupen en major grau
un lloc de treball de major responsabilitat.

En teoria, el grau de responsabilitat s’adquireix tant pels anys d’experi-
eéncia com per la formaci6 académica del professional. Els homes, en la
gestio cultural, posseeixen major experiéncia, ja que la seva mitjana és
13,2 anys, respecte els 10,1 anys de les dones. Per tant, aquesta podria
ser una possible explicacié. Perd, qué succeeix si els anys d’experién-
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cia sén els mateixos? Aquesta recerca ha demostrat que amb un mateix
recorregut laboral hi ha més homes que dones en llocs de treball amb
major responsabilitat. Amb més de 13 anys d’experiéncia, un 32% dels
homes s’han classificat en el grup A, mentre que les dones amb el mateix
recorregut professional només representen un 18%. L’assumpte s’agreuja
quan s’observa que en el mateix grup s’han classificat un 19% d’homes
que posseeixen entre 7 i 12 anys d’experiéncia. Un index superior al de
les dones amb més trajectoria.

A Tlaltre element, la formacid, s’ha de destacar també que els indivi-
dus que posseeixen una titulacié de doctorat, master o postgrau son en
un 68% dones i en un 32% homes. Malgrat aquesta desigualtat, si es
relacionen les dades amb el grau de responsabilitat, els resultats no sén
significatius i, per tant, en aquest sentit no existeix desigualtat.

En segon lloc s’analitzen les retribucions econdomiques. Encara que en
el questionari la resposta a la pregunta que es referia al salari estava
dividida en vuit intervals, per observar el fenomen de la desigualtat de
genere els reagruparem en dos grups: «Menys de 30.000 euros» i «Més
de 30.001 euros». Un 52% dels homes situa la seva retribuci6 en el segon
interval, mentre que un 70% de les dones ho fa en el primer. Sobserva
per tant, que els homes reben major retribucid.

A priori, també s’observa desigualtat pero el salari ha d’estar d’acord
amb el grau de responsabilitat desenvolupat pel treballador. Analitzant
aquestes variables, efectivament es confirma una altra vegada aquesta
desigualtat: un 38% de les dones del grup A reben una retribucié supe-
rior als 30.0001 euros, mentre que els homes del mateix grup ho fan en
una proporci6 del 74%.

Tipologies dels gestors culturals

El 81% dels individus que han participat en aquesta recerca s’han mos-
trat d’acord amb la proposta reflectida en el Documento cero de la FE-
AGC. En aquesta, es classifiquen els gestors culturals en quatre cate-
gories professionals: A, B, C i D. Els principals inconvenients, que han
destacat els participants, han estat que el model es basa en el sector
public, que les funcions s’han determinat des d’un punt de vista d’una
organitzacié de gran dimensi6 en les que les funcions es troben més
especialitzades i, per ultim, que hi ha alguns professionals que no han
estat capacos d’identificar la seva activitat en cap dels grups.

En el moment en queé se’ls va demanar que s’identifiquessin amb la ca-
tegoria, només un 11% no va trobar cap grup adequat a la seva situacio.
Si aquest percentatge es compara amb el 19% dels professionals que no
estaven d’acord, resulta que un 8%, malgrat pensar que no s’adapta a la
realitat, s’ha reconegut en algun grup. Per tant, es dedueix que els pro-
fessionals tenen una forta necessitat d’establir una classificaci6 de perfils.
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D’altra banda, el resultat d’aquesta investigaci6 també conclou que és molt
dificil poder establir una tipologia de perfils que estigui d’acord amb la si-
tuacié actual de la gesti6 cultural i que determini exactament les funcions
i les retribucions economiques de cadascuna de les categories. Respecte el
Documento cero, tal i com demostren els resultats del qiiestionari, els dife-
rents professionals desenvolupen tasques que, a priori, no estan incloses en
la seva categoria. Encara que succeeix tant en els professionals amb major
responsabilitat com en els de menys, és més freqiient que els d’un nivell
jerarquic superior realitzin funcions d’altres nivells inferiors que no pas a
la inversa. En relacié amb les retribucions pel treball desenvolupat, de la
investigaci6 es desprenen resultats similars: encara que si existeix una ten-
deéncia basica per grup, alguns professionals d’una mateixa categoria reben
compensacions que, en teoria, estan establertes per a altres.

A aquestes dificultats s’han d’afegir d’altres, com sén: 'ambit singular en
el que es desenvolupen les activitats, la cultura; el caracter multidisciplinari
de la materia; la diversitat dels subsectors culturals i artistics on es treballa;
i la dimensid, titularitat i objectius de les organitzacions que participen.

En definitiva, una diversitat de factors que, encara que concretats, ca-
racteritzen a la gesti6 cultural com un camp d’activitat singular i pecu-
liar, en el que no només les organitzacions publiques i privades i la resta
de la societat han de reconéixer la importancia de la tasca desenvolupa-
da per aquests professionals, sin6 que també el conjunt dels professio-
nals ha de treballar d’una manera activa per aconseguir la consolidacié
i dignificacié que es mereix.

La gesti6 cultural, una professi6?

La gesti6 cultural, tot i no complir tots els parametres establerts als es-
tudis sobre els elements que determinen el que és i no és una professio, si
es troba en una situaci6 favorable per aconseguir-ho. En els tltims anys
aquesta disciplina ha donat un salt quantitatiu i qualitatiu: s’ha conso-
lidat una formaci6 académica especifica, s’ha creat TAPGCC que realit-
za una important tasca (per exemple, en aquests moments, treballa en
’elaboraci6 d’un codi deontologic i de bones practiques), s’han establert
unes metodologies de treball amb un major grau d’estandarditzacio,
s’han portat a terme diversos estudis sobre tipologies i classificacions
dels perfils. Son tots aquests elements factors que determinen una forta
necessitat de reconeixement i de dignificaci6 del dificil i imprescindible
treball portat a terme pels gestors culturals.

No obstant tots aquests «&xits» encara resten d’altres, com sén una
catalogaci6 oficial dels professionals (el reconeixement de I'Instituto
Nacional de Cualificaciones o lexisténcia d’un epigraf especific d’ac-
tivitat per 'TAE) i la creaci6é d’un conveni col-lectiu propi que reguli les
relacions laborals d’aquests treballadors.
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En conseqiiéncia, cal evidentment continuar amb la consolidacid, re-
coneixement i dignificacié de la professié per desenvolupar les tasques
en un mercat laboral favorable. L’actuacié davant de les organitzacions
publiques, privades i la resta de la societat civil sén una part fonamental
per aconseguir-ho. L’altra part correspondria als propis professionals
que han de procedir de manera conjunta: ’APGCC creada I'any 1993,
és una mostra. Actualment aquesta entitat treballa de manera activa i
en aquesta linia pero, el grup de professionals adherits, encara que és
nombros i significatiu, no és suficient per adquirir la for¢a necessaria per
poder «lluitar» en conjunt.

Per concloure aquest treball, es proposen les segiients futures linies
d’investigacio:

e Aprofundir en la qiiesti6 del génere, sobre tot, comparant els resul-
tats amb altres sectors.

e Examinar el comportament dels treballadors en referéncia a les fun-
cions establertes en el Documento cero i a partir de variables com poden
ser el sector public i privat, els subsectors i ambits (arts escéniques, pa-
trimoni, audiovisuals, cooperaci6 cultural internacional, turisme cultu-
ral), el tipus de projecte, activitat o servei cultural, el sector des del que
es treballa o la tipologia de organitzacio.

e Analitzar les retribucions percebudes pels treballadors segons les di-
mensions de les organitzacions i pressupostos globals assignats.

e Estudiar Pautoidentificacié dels gestors culturals segons el sector (pu-
blic i privat) i els principals motius que causen aquestes diferéncies.

164



Camins creuats. El perfil actual del gestor cultural a Catalunya
Tino Carrefio

4. Annex

4.1 Enquesta enviada
Aquest giiestionari estd adrecat NOMES a gestors culturals que:

* Siguin residents a Catalunya

® Hagin desenvolupat la seva tasca de manera professional durant un
periode minim de dotze mesos en els iiltims tres anys.

1. P1.1 Ens podries indicar el nivell maxim d’estudis acabats?
Doctorat
Postgrau o master universitari
Estudis universitaris de grau superior (llicenciatura)
Estudis universitaris de grau mitja (diplomatura)
Altres nivells no universitaris

2. P1.2 Ens podries dir la denominacié aproximada del titol/titols de
grau superior o mitja que vas cursar?

P1.2A Titol:

P1.2B Titol:

P1.2C Titol:

3. P1.3 Has cursat o estas cursant alguna formaci6 académica de post-
grau o master especialitzat en Gesti6 de la Cultura i del Patrimoni?

Si

No

4. P1.4 Nom de la titulacié
P1.4A Titol 1:
P1.4B Titol 2:
P1.4C Titol 3:

5. Universitat
P1. 4D Titol 1:
P1. 4E Titol 2:
P1. 4F Titol 3:

6. P1.5 Durant els darrers 12 mesos, quantes vegades has assistit/parti-
cipat a les activitats formatives seglients vinculades amb la teva activitat
com a gestor professional?

[A] No hi he assistit

[B] 1 Vegada

[C] Entre 2 i 3 vegades
[D] Més de 3 vegades
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P1.5.1 Curs de formacié complementaria [A] [B] [C] [D]
P1.5.2 Congrés / Jornada [A] [B] [C] [D]

P1.5.3 Seminari / Taller de treball [A] [B] [C] [D]

P1.5.4 Altres [A] [B] [C] [D]

7. P1.5 Altres:

8. P2.1 Podries assenyalar d’aquestes afirmacions amb quina/quines
t’identifiques?

Al passat vaig desenvolupar una activitat artistica o d’intervencid pa-
trimonial de forma amateur, o ambdues coses

Al passat vaig desenvolupar una activitat artistica o d’intervencid pa-
trimonial de forma professional, o ambdues coses

Actualment desenvolupo una activitat artistica o d’intervenci6 patri-
monial de forma amateur, o ambdues coses

Actualment desenvolupo una activitat artistica o d’intervenci6 patri-
monial de forma professional, o ambdues coses

Mai he desenvolupat una activitat artistica o d’intervencié patrimonial

9.P2.2 Ens podries indicar quines van ser les motivacions principals que
van fer que et dediquessis a aquesta professié?

Levolucié des de la practica artistica

Diterés personal per la cultura

La proximitat amb creadors / investigadors / divulgadors

10. P2.3 Nombre d’anys d’experiéncia professional en 'ambit de la ges-
ti6 de la cultura i del patrimoni

11. P2.4 Nombre de vegades que durant la teva trajectoria professional
has canviat de lloc de treball (els professionals independents que treba-
llen per diversos projectes es considera una tnica feina):

12. P2.5 Dels ambits segtients, podries assenyalar en quina mesura in-
tervens/has intervingut com a professional de la gesti6?

[A] Principalment

[B] Ocasionalment

[C] Mai

P2.5.1 Teatre, dansa i circ [A] [B] [C]
P2.5.2 Masica [A] [B] [C]

P2.5.3 Patrimoni / Museus [A] [B] [C]
P2.5.4 Arts visuals / Disseny [A] [B] [C]
P2.5.5 Turisme cultural [A] [B] [C]
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P2.5.6 Cultura tradicional [A] [B] [C]

P2.5.7 Cultural comunitari o treball socioartistic [A] [B] [C]
P2.5.8 Llibre / Arxius [A] [B] [C]

P2.5.9 Audiovisual [A] [B] [C]

P2.5.10 Coop. internacional [A] [B] [C]

P2.5.11 Docencia i investigaci6 [A] [B] [C]

P2.5.12 Mitjans de comunicaci6 [A] [B] [C]

P2.5.13 Altres: [A] [B] [C]

13. P2.5 Altres:

14. P2.6 La teva activitat laboral es desenvolupa principalment en un
organisme de caracter:

Estic a latur

Public

Privat lucratiu

Privat NO lucratiu

Séc autonom

15. P2.6PLUS En el cas de treballar per més d’una institucid, en quantes
ho fas (els professionals independents que treballen per diversos projec-
tes es considera una tnica feina)?

16. P2.6A Quants mesos fa que estas a l’atur?

17. P2.6B Al sector public treballes com a...
Carrec de confianga
Funcionari fix
Eventual / Interi
Altres:

18. P2.6C Al sector privat lucratiu treballes com a...
Laboral (contracte indefinit)
Laboral (contracte eventual)
Empresari
Altres:

19. P2.6D Al sector privat NO lucratiu treballes com a...
Laboral (contracte indefinit)
Laboral (contracte eventual)

Altres:

20. P2.7 Podries escriure quina és la definicié del carrec que apareix
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al teu contracte?

21. P2.7B Ens podries dir quantes hores setmanals s’estipulen en el teu
contracte?

En el cas de voler incloure minuts posa’ls en el mateix quadre separats
per un punt.

22.P2.7C Hi dediques més hores del compte segons aquest?
Sempre
Freqiientment
Ocasionalment
Rarament
Mai

23.P2.8 Ens podries donar una mitjana d’hores setmanals que dediques
al desenvolupament de la teva activitat?

24. P2.10A Ens podries indicar en quina forquilla es va situar la teva
retribuci6 bruta anual del 2008 (en I’'ambit de la gestid professional)?

Menys de 12.000 euros

Entre 12.001 1 18.000 euros

Entre 18.001 1 24.000 euros

Entre 24.001 1 30.000 euros

Entre 30.001 1 36.000 euros

Entre 36.001 1 42.000 euros

Entre 42.001 1 48.000 euros

Més de 48.001 euros

25. P2.10AU Ens podries indicar en quina forquilla es va situar la teva
retribuci6 bruta anual del 2008 (en I’'ambit de la gestid professional)?

Menys de 12.000 euros

Entre 12.001 1 18.000 euros

Entre 18.001 1 24.000 euros

Entre 24.001 1 30.000 euros

Entre 30.001 1 36.000 euros

Entre 36.001 1 42.000 euros

Entre 42.001 1 48.000 euros

Més de 48.001 euros

26. P2.9A En moltes ocasions realitzem tasques que ens fan percebre un
carrec diferent al que ens marca el nostre contracte laboral o Pestablert
pels epigrafs dels autonoms. Per tant, podries definir detalladament el
teu carrec/responsabilitat segons la teva percepcio?
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27. P2.9B I indicar quin és el carrec formal (aquell que consta a la teva
targeta de visita o equivalent)?

28. P2.11 Ens podries dir entre totes les competéncies i funcions se-
giients quines sén les que tenen relacié amb el desenvolupament del teu
treball habitual?

[A] i

[B] No

P2.11.1 Conduccid del diagnostic del servei que dirigeixes [A] [B]
P2.11.2 Representacié de la institucié o empresa [A] [B]

P2.11.3 Guia, control i supervisi6 del desenvolupament normal de les
activitats programades [A] [B]

P2.11.4 Assisténcia personal als artistes, conferenciants i altres perso-
nalitats [A] [B]

P2.11.5 Dissenyar i dirigir politiques culturals [A] [B]

P2.11 6 Informar als usuaris i el public en general de les activitats [A] [B]
P2.11.7 Disseny de Pestratégia i negociacié de contractes, patrocinis,
etc. [A] [B]

P2.11.8 Preparar les sol-licituds d’ajuts o elaboracié del procediment
dels sistemes de subvencié [A] [B]

29. 1 de les competeéncies i funcions segiients...
[A] Si
[B] No

P2.11.9 Gestionar les partides del pressupost [A] [B]

P2.11.10 Realitzar tasques i funcions auxiliars administratives [A] [B]

P2.11.11 Programacié detallada de les activitats [A] [B]

P2.11.12 Ajuda i col-laboracié en el muntatge i preparacio efectiva d’ac-
tivitats [A] [B]

P2.11.13 Participacié en la planificacié i programaci6 de les activi-
tats [A] [B]

P2.11.14 Control i distribucié de la publicitat cultural a llocs i espais
aptes per aquest fi. [A] [B]

P2.11.15 Supervisar Pequip huma de professionals del projecte o ser-
vei [A] [B]

P2.11.16 Implementacié dels acords i contractes amb professionals i
entitats [A] [B]

30. P2.12 Ens podries indicar amb quina/quines de les activitats se-
giients té relacio la teva feina quotidiana?
Promoci6 de la creaci6 artistica i cultural
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Producci6 d’activitats

Distribuci6 de productes artistics o patrimonials
Difusié de productes i activitats

Conservaci6 del patrimoni cultural

Formacid, investigacié o consultoria

Altres:

31. P2.13 Podries assenyalar en quin/quins ambits geografics has desen-
volupat projectes en els dltims dos anys?

Catalunya

Resta de territori de parla catalana

Resta d’Espanya

Resta d’Europa

Mediterrani no europeu

America Llatina

America del Nord

Resta mén (indiqueu)

32. P2.14 Quin és el teu ambit principal de treball/referéncia/responsa-
bilitat laboral?

Municipal

Comarcal / Provincial

Nacional catala

Resta d’Espanya

Internacional

33. P2.15 De les organitzacions segiients, podries seleccionar quina
s’aproxima més al lloc on treballes?
Equipament especific (museu, biblioteca, auditori, teatre, etc.)
Equipament polivalent (centre civic, casa de cultura, etc.)
Serveis centrals d’una empresa (departaments, area, etc.)
Serveis centrals d’una organitzacié publica (area de cultura municipal, etc.)
Xarxes d’intercanvi i centres de creaci6 artistica (fabriques de les arts,
associacions, federacions d’artistes, etc.)
Centre de formacié / recerca
Treball independent (autonom, microempresa, etc.)
Altres:

34. P2.16 Ens podries indicar quin és el nombre de persones (incloent-
t’hi) que treballen de manera regular (amb contracte, prestacio de ser-
veis o altre relacid) en "ambit de la cultura a la teva organitzacio?

1

Entre 21§
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Entre 6110
Entre 11130
Entre 311 50
Més de 51

La Federacion Estatal de Gestores Culturales ha establert en el Docu-
mento Cero els grups i categories professionals segiients:

GRUP A - Categoria professional: Gestor cultural. Tecnic superior
de cultura.

Descripcié laboral: és el professional que dissenya les estrateégies
relatives a les infraestructures i els espais culturals, especialitzats o
polivalents. Es responsable de la gestié pressupostaria i tutela i regeix
els recursos humans de la institucié. Les seves competencies i funci-
ons se centren fonamentalment en la implementacié de les politiques
culturals o de les estratégies empresarials. Per norma general dins de
I’organigrama laboral ocupa el maxim nivell professional de 'empre-
sa o de la institucié publica.

GRUP B - Categoria professional: Gestor cultural. Técnic mitja de
cultura.

Descripcié laboral: és el professional que dissenya, planifica i execu-
ta el projecte d’intervenci6 a través de 'adequat programa cultural.
Controla els equipaments, infraestructures i espais culturals, ja siguin
especifics o polivalents, basant-se en técniques de difusio, creacio,
formacio i fidelitzacié d’usuaris i publics. Sota la seva responsabilitat,
dependéncia i carrec es troben les figures del Grup C i D. Realitzen
informes de resultats de la seva tasca professional i activitat quotidi-
ana per als professionals del Grup A.

GRUP C - Categoria professional: Gestor cultural. Técnic auxiliar
de cultura.

Descripcié laboral: és el professional que col-labora i participa en
I’endegament de les planificacions, projectes, programes, iniciatives
i desenvolupament d’activitats culturals a infraestructures i espais
culturals, ja siguin especialitzats o polivalents. Es responsabilitza i
encarrega del treball directe amb l'usuari, facilitant al public P'accés
al «consum» cultural. Es un dels troncs fonamentals en l'esquema
general de I'organigrama i estructuracié de qualsevol Area o Servei de
Cultura i empresa cultural. Vertebra la seva adequaci6 professional
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en el marc del sistema de treball en una doble vessant: es converteix
en lassistent de tots els altres professionals de la cultura: tant cap a
dalt rebent instruccions (dels professionals del Grup A i B) com cap a
baix donant-les (al Grup D).

GRUP D - Categoria professional: Auxiliar de cultura.

Descripcié laboral: és el professional que, sense tenir funcions espe-
cifiques, no almenys les que correspondrien amb un auxiliar adminis-
tratiu a P’as, basicament col-labora en tasques auxiliars i de suport,
sota la supervisio dels técnics superiors o mitjans, en les tasques de
gestio i direccid dels projectes i programes culturals, realitzades en
I’ambit de la gesti6 de la Administracié publica o empresa.

35. P2.17 En termes generals, estas d’acord amb aquesta classificacié
professional?

Si

No

36. P2.17A Vols afegir algun comentari?

37.P2.18 Segons la classificacié anterior, amb quin grup t’identifiques més?
A Gestor cultural. Técnic superior de cultura
B Gestor cultural. Técnic mitja de cultura
C Gestor cultural. Técnic auxiliar de serveis cultural
D Auxiliar de cultura
En cap d’aquests

38.P2.19 Tria com a maxim 35 de les aptituds, actituds i habits segtients
que consideris imprescindibles per al desenvolupament de la teva activi-
tat com a gestor professional.

Assisteéncia regular a activitats culturals en el teu temps lliure

Sensibilitat artistica i cultural

Domini d’idiomes estrangers

Lectura de llibres/articles relacionats amb la teva activitat professional

Capacitat de comunicacié

Capacitat de planificaci6

Participacio en activitats formatives de reciclatge professional

Innovaci6 i creativitat

Domini d’eines informatiques i noves tecnologies

Domini teoric del sector o sectors d’activitat

Capacitat analitica
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Lideratge

Capacitat de dialeg

Actitud emprenedora

Interés permanent per P’actualitat cultural
Participaci6 activa en plataformes i xarxes culturals
Capacitat de treball en equip

Obertura davant diferents paradigmes teorics

39. P3.1 Genere:
Home
Dona

40. P3.2 Edat:
41. P3.3 Indica’ns, si us plau, el codi postal del lloc principal on treballes?

42.P3.4 En cas de no ser catala, quin és el teu pais o comunitat autono-
ma d’origen?

43. P3.5 Idiomes en qué t’expresses suficientment bé per desenvolupar la
teva activitat professional:

Catala

Castella

Angles

Frances

Altres:

44.P3.9 Ets membre d’alguna associacié o federacié de professionals de
I’ambit cultural?

Si

No

45. P3.10 Ens podries indicar de quina/-nes?
P3.10.1 Associaci6 / Federacié cultural:
P3.10.2 Associaci6 / Federaci6 cultural:
P3.10.3 Associaci6 / Federaci6 cultural:

46.P3.8 Ens podries indicar quatre tasques claus que hauria de desenvo-
lupar una associacié de professionals de ’'ambit cultural?

P3.8.1 Tasca:

P3.8.2 Tasca:

P3.8.3 Tasca:

P3.8.4 Tasca:
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1. El perfil del gestor cultural: present i futur
Francesc Cabanés!

1.1 Introduccié

Els estudis estrictament centrats en la professié del gestor cultural no
han gaudit historicament d’una rellevancia significativa en comparacio6
amb altres aspectes de les politiques culturals. Aixo no obstant, darre-
rament diverses entitats publiques i associacions s’estan preocupant del
vessant més professional de la gesti6 cultural. Majoritariament, aquests
treballs se centren a conéixer la situacié sociolaboral d’aquests profes-
sionals i doten aquesta professio de tots els elements necessaris perque
sigui considerada com a tal, des del vessant formatiu, laboral i soci-
al. Per tant, hem de felicitar-nos per iniciatives com Ienquesta de Tino
Carrefio que ens ajuden a explicar la situacié dels gestors a Catalunya i
que contribueix a madurar la reflexié al voltant d’aquest element de les
politiques culturals.

En aquest breu article miraré d’acostar-me a Pestat de la qiestié de la
professié en relacié amb una série d’elements generals que configuren
allo que entenem per professié i quins son, al meu parer, els elements
clau per al futur.

1.2 Estat de la qliestio

Per a la major part dels que ens dediquem a aix0 i hem reflexionat sobre
aquest tema, és indubtable que la nostra és una professié en tant que co-
brem determinades quantitats d’euros per fer la nostra feina. Igualment,
aquests emoluments suposen la nostra font d’ingrés economic principal i
aquesta tasca és la nostra dedicaci6 laboral principal. De fet, les associaci-
ons estableixen aquesta condicié per considerar als professionals. Aques-

1 Gestor Cultural. Coautor de Sector profesional de la cultura en la Region de
Mutrcia. Caracteristicas de la gestion cultural y la deteccion de necesidades forma-
tivas. (2008).
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tes entitats necessitades d’opinié formada sobre el tema per acceptar socis

i construir la seva massa social, gairebé sempre equiparen la visi6 classica

del professional, d’aquell qui rep un sou i es dedica principalment a una

activitat determinada, en aquest cas la gesti6 d’activitats culturals.

Superada favorablement aquesta primera condicié, hi ha una série
d’elements que caracteritzen les professions i que m’agradaria introduir
com a debat a fi de comparar-los amb la gesti6 cultural.?

a) Monopoli i domini de coneixements especialitzats per dur a terme la
seva tasca.

b) Reconeixement d’intervenci6 exclusiva per intervenir en els assump-
tes relatius al seu marc professional.

¢) Exigéncia de capacitats i competéncies demostrades, que permetin
reconéixer certa competeéncia dels professionals que la desenvolupen.

d) Legitimitat per intervenir en els assumptes relatius al seu marc
professional.

e) Coneixements reconeguts per la formaci6 i 'obtencié de titol. Pre-
séncia d’institucions académicament reconegudes en la graduacié
dels alumnes.

f) Reconeixement social, juridic i d’altres professions.

g) Preséncia d’associacions professionals que vetllen pel compliment de
I’etica professional, fan complir els deures i vetllen pels seus drets.

h) Sistema de treball comu i execuci6é d’accions amb una ética professi-
onal comuna.

La nostra professié assumeix aquests preceptes de manera desigual.
Es cert que no tenim un monopoli i domini exclusiu en el camp dels
coneixements —com a conseqiiéncia que la nostra professié es nodreix
de disciplines varies, com la social, ’educativa, I’artistica o ’economica.?
A banda d’aquest element, tampoc no comptem amb un domini concret
per intervenir en el nostre marc professional, derivat de la manca d’in-
tervencid exclusiva. En aquest sentit, sén moltes les situacions en que
les organitzacions no posen prou atencié en aquests aspectes, i actuen
amb molta ingeréncia en la nostra labor professional i contractant per-
sonal per a tasques de gestié sense cap mena d’experiéncia prévia. En
algunes administracions de la Comunitat Valenciana, molts processos
de selecci6 de personal no contemplen Pexperiéncia i els coneixements
especialitzats previs, la qual cosa repercuteix en un efecte negatiu en el
desenvolupament actual de Pacci6 cultural: el treballador entra sense

2 BALBE et Alt. (1997)

3 El fet que la nostra professié es nodreixi de diverses disciplines (MARTINELL
2001) i que el procés de professionalitzacio s’hagi caracteritzat més per ’experiéncia
i la capacitat que per la presencia de coneixements previs, fa dificil agrupar un de-
terminat corpus teoric, i sobretot en dificulta 'ladopcié de manera unica i exclusiva.
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el bagatge i configura la seva professié a mesura que fa la seva feina.
Aquesta via d’accés a la feina podia ser necessaria al comengament de la
gestio cultural, quan era urgent donar serveis als ciutadans, perd no és
gens adequada per al grau d’especialitzacid i complexitat que presenta la
gesti6 actual d’accions culturals.

No obstant aix0, malgrat que no s’hagin assolit aquests elements se su-
posa que s’acabaran assumint, sobretot perqué la resta d’aspectes mos-
tren una certa evoluci6. La maduresa de ’acci6 cultural esta propiciant
la demanda d’una determinada suficiéncia professional al gestor cultu-
ral, que es tradueix en un reconeixement respecte de certs graus d’expe-
riéncia i competéncia per actual en el terreny cultural. Si bé encara hi
ha situacions sorprenents, gracies als anys de treball, en aquest ambit el
gestor gaudeix ara d’aquesta capacitat i legitimitat per atribuir-se ambits
i marcs propis dins la seva organitzacio.

Ja I'any 2005 els gestors culturals valencians consideraven la legiti-
mitat per actuar i les capacitats demostrades com els elements que més
s’aproximaven a la idea de professio. En canvi, assenyalaven que la nos-
tra feina no té exclusivitat, indicaven la manca de formacid especifica
de caracter oficial, la reduida preséncia social i escassa poténcia de col-
lectius, entitats encarregades de vetllar pels seus drets.* La perspectiva
pel que fa a alguns d’aquests elements és actualment diferent, sobretot
quant a la formacio, a I’accié de les associacions de professionals i a la
configuracié d’'uns metodes comuns de treball.

En el camp de la formacio és on més s’avanca. Com s’indica en I’infor-
me de Tino Carrefio, la formacié ha ampliat horitzons i ha superat la
vocacié inicial de reciclatge i trobada per esdevenir un conjunt de pro-
grames académics reconeguts (amb la seva titulacié corresponent) i en
un ninxol d’incorporacié de nous professionals que entraran al mercat
de treball mitjancant el procés natural que caracteritza la resta de pro-
fessions: necessitat social — demanda institucional — formaci6 académica
(capacitaci6 a través de la superaci6 de proves i obtencio de titols) — accés
al mercat laboral.

Malgrat tot, s’ha de continuar treballant en aquest ambit per tal d’acon-
seguir la normalitzaci6 total dels nostres estudis i convertir els masters
actuals oficials de postgrau, que han suposat un grandissim aveng, en
titols de grau.

4 CaBANES, F. , RAUSELL, P.(2008). Encuesta de Gestores Culturales de la Co-
munidad Valenciana 2005. La recollida de dades d’aquest treball es va fer durant el
2005 i les conclusions preliminars van ser presentades a MERIDIANS 2007. (Uni-
versitat Jaume I, Castelld). No obstant aixo, des de ’Associacié de Gestors del Pais
Valencia (AGCPV) se n’esta preparant una altra més actual que s’ha de publicar el
2010.

177



Perfil i reptes del gestor cultural

¢Els gestors culturals disposem de determinats procediments d’actua-
ci6 si fa 0 no fa comuns? Jo opino que si. Tot i no tenir-ne un us exclusiu,
no sén inexistents. Amb independéncia del sector en qué treballem i el
nostre ambit de procedéncia, els nostres procediments, els coneixements
que se’n deriven, i fins i tot les nostres activitats, tenen aspectes comuns.
Generalment, quan les tasques son iguals, els procediments sén similars,
més o menys homologats per tots els gestors: hi ha una certa adheréncia
a determinats estandards professionals. Per tant, la nostra feina apa-
rentment la pot ser qualsevol persona, pero les que la fem adoptem una
manera comuna de fer, uns estandards semblants més enlla de 'organit-
zaci6 de la qual formem part.

Pel que fa al reconeixement social i institucional de la professio, el treball
de les associacions de gestors i de la federacid estatal ha progressat molt
darrerament. Aquesta tasca no només s’ha dirigit a buscar un reconeixe-
ment de caracter laboral i educatiu, sin6 que alhora ha propiciat marcs de
debat entorn dels aspectes deontologics i étics de la practica professional.’

Com a conclusié, em sembla que la nostra professié ha consolidat
molts aspectes i es troba en una fase en qué d’aqui pocs anys disposarem
de tots els elements que configuren les professions. Segons I'argumen-
taci6 del Llibre blanc de la Federacion (FEAGC), encara hem d’insistir
en alguns aspectes, com son la titulacié de grau, el reconeixement de
la nostra professié en les institucions laborals (Ministerio de Trabajo,
INEM, etc.) i Paugment del criteri professional en la confeccid de bases,
temaris i tribunals d’accés als llocs de treball.

1.3 Perspectives de futur

Les perspectives de futur de la professié es poden agrupar en diferents
factors. Els elements superestructurals ens conviden a pensar que, mal-
grat la crisi, la cultura és un sector en creixement i, en molts casos, un
element de lluita contra el retrocés economic. Segons dades de PAnuario
de Estadisticas Culturales del Ministerio de Cultura (2009)° continua el
lleuger creixement d’elements com locupacié cultural, nombre d’empre-
ses i finangament de la despesa publica (2008, en qué 'administracié lo-
cal inverteix més de la suma d’inversi6 de les dues altres administracions
publiques), volum de despesa de les llars en cultura, o dades de consum
cultural... Igualment, tal com assenyalen els experts, la cultura, com que

5 La FEAGC ha mantingut durant els darrers anys diverses reunions institucionals
dirigides a consolidad la nostra figura profesional: Ministerio de Cultura, Instituto
de Nuevas Cualificaciones del Ministerio de Educacion (INCUAL) per a ’homo-
logacié d’estudis de formacié profesional en gestié cultural, amb PINAEM, o amb
la FEMP.

¢ Anuario de Estadisticas Culturales, 2009.
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és més intensiva en treball que altres sectors economics, és un ambit que
en alguns dels seus subsistemes (difusié del patrimoni o turisme cultu-
ral) tindran una demanda de treball molt interessant els propers anys.”

Des d’un punt de vista més proper a la professié, caminem cap un
entorn laboral cada vegada més complex. D’una banda, la major com-
plexitat en la gesti6 de cadascun dels sectors artistics atés els seu de-
senvolupament progressiu necessitara coneixements i competéncies cada
cop més especialitzades per poder abastar amb éxit la gestié d’aquesta
mena de serveis i programes; d’altra banda, es produira alhora una ma-
jor complexitat dels processos de gestié en les organitzacions culturals
amb independéncia del sector en qué treballin i la titularitat que tinguin
(publica o privada).

Aquests elements configuraran un panorama en qué, en la meva opi-
niod, es produira:

e Pel que fa a la contractacié de professionals, anem cap a escenaris
on I’Administracié publica, principal contractista, continuara dema-
nant —amb independéncia de I’éxit de la iniciativa—professionals per
elaborar programes dirigits a convertir la cultura en un motor de de-
senvolupament economic local (patrimoni, turisme, etc.). De la mateixa
manera, es consolidara Pexternalitzaci6 de la gestié de serveis culturals
per a equipaments i programes, i fins i tot deixaran de ser estranys els
encarrecs de ’Administracié a qui s’hagi contractat de manera integral
la construccié d’equipaments i la gesti6 dels seus serveis. A la Comunitat
Valenciana hi ha experiéncies de dos tipus, que sén molt temptadores
en aquests moments de crisi. En aquest panorama sera necessari refle-
xionar des de la professié sobre el paper dels gestors publics en aquesta
nova classe de relacions i garantir que aquesta externalitzacié pot oferir
serveis de qualitat administrats per gestors qualificats i ben considerats
professionalment.

e Una futura fragmentacié de la familia professional en que dificil-
ment podem parlar de gestié cultural com una professié aglutinadora,
ja que cadascun dels sectors artistics i culturals desenvoluparan les seves
propies dinamiques professionals, tant quant al concepte de perfil pro-
fessional com en les necessitats de formaci6 especialitzada. En concret:
un dissenyador d’exposicions, un manager teatral o musical, un ani-
mador de campanyes de lectura, un productor de grans esdeveniments,
o l’encarregat de marqueting d’un auditori tindran cada vegada menys
elements en comu enfront de Pespecialitzacié que exigira la seva feina
quotidiana. En aquest sentit, només els unira al tronc comu la manera
de treballar (el component de gestid).

7 RAUSELL et al (2007).
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e En Pambit de la gestié generalista, es produira també una singularitza-
ci6 progressiva dels perfils professionals i es produira un augment significa-
tiu dels perfils que denominem especialitzats, ja que la complexitat de gestio
i organitzacio de les institucions exigira el desenvolupament d’aquesta mena
de professionals. En concret, es faran cada cop més imprescindibles per-
fils tipus gerents administratius i pressupostaris, encarregats de promocio,
marqueting, qualitat, recerca de recursos financers, per donar suport a la
feina dels programadors i alts carrecs d’elaboracié de politiques.

e La formaci6 oficial tindra una repercussié molt significativa en la si-
tuaci6 laboral del gestor cultural, tant en Iaccés als llocs de treball d’em-
preses i institucions publiques, i en la regularitzaci6 dels procediments de
seleccid, com en la limitaci6 de les funcions i 'equiparacié professional...

1.4 Reflexions finals per suscitar el debat

La configuracié de la professié de la gestié cultural s’esta fent basica-
ment des de dos factors molt concrets. D’una banda, estem composant
el nostre abast professional des d’allo que hem acordat anomenar ges-
tor cultural «generalista». D’una altra, i en relaci6 directa amb aquesta
quiestiod, aquesta tasca ’han dut a terme gestors culturals publics i sobre-
tot locals, que sén juntament amb els gestors teatrals, d’arts plastiques
i patrimonials, qui tradicionalment s’autoidentifiquen amb la figura del
gestor cultural i la gesti6 de la cultura.® Aquests professionals son el nu-
cli essencial de les associacions, entitats que actualment estan treballant
per acabar de constituir la nostra tasca en una professié reconeguda i
equiparable a la resta.

Aquesta vocacid generalista i molt lligada a ’'administraci6 publica ha
configurat uns perfils en qué s’han primat el criteri de perfils nivells-
jerarquics (grups de PAdministracié A1, A2, C1 i C2) creats per la De-
claracié de Valencia 2005 i desenvolupats pel Llibre blanc de la FEAGC
(2007), en detriment d’una classificaci6 de perfils, si es vol més antiga,
perod en la meva opinié més interessant que és la de perfil-funcié’. De
cares al sector privat i sense desmeréixer en cap cas la feina de la Fede-

8 Aquest aspecte va quedar ja indicat en el treball de Bastons (BAsTONS, 1999) i és
una constant en alguna de les enquestes fetes posteriorment com ara PEnquesta de
Gestors Culturals a la Comunitat Valenciana 2005. Vegeu CABANES, F. , RAUSELL,
P. (2008).

 Hi ha tres nivells conceptuals de professi6 (vegeu BALBE et Alt. 1997, pag 72): la
profession-figura (metges, arquitectes), la professié-funcié (una profession en rela-
ci6 amb unes funcions concretes) i la professié-ocupaci6 o nivell organic. En les pro-
postes de perfils més antiques s’empra la formula professio-funcio i es corresponen
als treballs del Ministerio de Cultura 1995 (MARCE et al, 1995), BALBE et al, 1997,
APGCC 1996. En les dues ultimes (Declaraci6 de Valéncia 2005 i Llibre Blanc de la
FEAGC 2007) es prefereix la delimitaci6 de perfils referits a nivells organics.
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racion de Asociaciones de Gestores Culturales (FEAGC), crec que una
proposta per funcions podria haver «congeniat millor» amb la situaci6
de la iniciativa privada. En qualsevol cas, no és ’objecte d’aquest treba-
llar analitzar aquesta qiiestio, ni la intencié de ’autor revisar la configu-
raci6 actual de perfils professionals de la gestié cultural, que, insisteixo,
esta molt elaborada i és fonamental per a la defensa de la professio.

El més significatiu des del meu punt de vista és la relacié entre la gestio
cultural com a tronc professional i les branques sectorials que enfront de
la complexitat de la seva feina poden produir un cert desmembrament
del cos general en diferents grups professionals. En aquest sentit, hem
d’atendre tres situacions:

Els gestors sectorials que, tenint en compte que es consideren gestors
culturals, entraran en una dinamica d’especialitzacié tan alta que ne-
cessitaran perfils més concrets i propostes formatives més especifiques.
En aquest sentit crec que hem de caminar cap solucions similars a les
d’algunes professions-figura (metges o advocats), en les quals té lloc una
determinada especialitzacié de professionals (per exemple, metges per
especialitats) amb una base comu (col-legiada o no).

D’altra banda, també hem de tenir en compte que algunes professions
veuen la gesti6 cultural com una cosa llunyana, i malgrat que en extrictu
senso la practiquen, no es consideren gestors culturals. Em refereixo als
arxivers, museolegs, bibliotecaris o documentalistes que tenen en alguns
casos un reconeixement professional i académic més gran, demostren
una llarga trajectoria associativa (i col-legial en alguns casos) i les di-
namiques de funcionament dels quals son for¢a diferents de les nostres.

En darrer lloc, hi ha els professionals de determinats sectors, general-
ment relacionats amb el component industrial de ’accié cultural (audio-
visual, musica i industria fonografica, llibre, etc.), que té poca conside-
raci6 com a gestors culturals i treballen en uns sectors d’especialitzaci6
alta i progressiva, per la qual cosa no els resulta operatiu formar part de
les nostres associacions.

En general, considero que la professio, i principalment els agents or-
ganitzats que s’encarreguen de defensar-la, han de fer front a aquestes
situacions entenent que la professio es nodrira de gent amb un bagatge
conceptual i académic més important que els dels qui vam comencar en
aixo fa uns quants anys, que van exigir solucions per a una professio que
en un futur no gaire llunya estara constituida, especialitzada i, sobretot,
acceptada com qualsevol altra.
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2. Gestor cultural: una professio a la corda fluixa
Xavier Marcé'”

Els entorns de la gesti6 cultural sén d’una considerable complexitat. No
fa pas massa anys la vida cultural catalana es cenyia a espais molt mino-
ritaris, es realitzava en entorns essencialment associatius o privats i tenia
una repercussi6é comercial molt limitada.

Per raons politiques, a Catalunya la cultura entesa com un servei public
es normalitza tard i de pressa, rad per la qual les estructures professio-
nals que es generen es configuren per al-luvid, sovint vinculades a impul-
sos politics o sectorials i amb escassa preparacié técnica.

D’enca de ’esdeveniment de la democracia, Espanya en general i Cata-
lunya de manera especial han tingut una explosi6 cultural extraordina-
ria. Pero cal analitzar les seves caracteristiques per comprendre alguns
dels deficits existents i especialment alguns desequilibris evidents.

A diferéncia d’altres paisos europeus on el desenvolupament cultu-
ral ha estat la conseqiiéncia d’una programacio racional i sistematica i
d’unes politiques llargament institucionalitzades, a casa nostra els ser-
veis publics de la cultura han crescut i s’han produit per la necessitat de
situar-nos dins de les ratios de normalitat cultural europea.

Es per aquesta raé que podem observar de manera permanent una ele-
vada manca de sintonia entre les politiques culturals i els serveis cul-
turals. T és per aquesta mateixa raé que la dimensi6é temporal de les
politiques culturals és erratica i mancada de P’estabilitat que requereix
un sector de progressio tan lenta com el cultural.

La gesti6 cultural, malgrat el treball que es fa des de les esforcades
organitzacions laborals i corporatives existents, malgrat els programes
de formacié que, de manera creixent, neixen a totes les universitats i
malgrat Pexisténcia d’un nucli professional amb una llarga i solida ex-
periéncia, és un sector laboral de manifesta fragilitat, de minsa inci-
déncia sobre les politiques culturals i amb una capacitat molt relativa
per acumular coneixement i especialment convertir-lo amb un expertice
imprescindible per al desenvolupament del sector.

Cal convertir aquesta afirmacié en un argument mortificador que abo-
ni el lament i Pautocritica? Doncs si i no. Aquesta és la realitat.

Larribada dels primers ajuntaments democratics va obligar a farcir els in-
cipients serveis culturals de professionals inexperts provinents de ’activisme
social i de la militancia politica antifranquista. En un primer moment, tal

10 Economista. Vicepresident de Focus S.A. Va ser director d’Acci6é Cultural de
PICUB i director de I'Institut Catala de les Industries Culturals. Professor de la
Universitat Pompeu Fabra. Escriu regularment a El mundo, Benzina i Revista del
espectdculo.
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circumstancia va tenir un impacte positiu. Es tractava de crear estructures,
portar a Pambit public experiéncies reivindicades des d’associacions, comis-
sions de festes o centres socioculturals sorgits de I'iniciativa civica.

Els protocols publics eren inexistents, la capacitat de maniobra eleva-
da i la complicitat social extraordinaria. Vist amb els ulls d’un gestor
actual, qualsevol disbarat administratiu era possible en la mesura que
’argument justificatiu era ’accié i no pas la conservacio.

Per als primers gestors, la incipient formacié universitaria va ser oli en
un llum, atés que agregava metodologia i terminologia a una realitat la-
boral autoapresa. Eren, en paraules d’Alfons Martinell, falsos aprenents
en un context en queé el mateix disseny curricular es fornia d’experienci-
es de camp i alguna, no gaires, referéncies franceses.

Els progressius plans d’inversions, la reubicacié més o menys fina dels
espais d’actuacio publics i privats, ’aparicié d’un tercer sector al voltant
de P’economia social (sempre existent, perd amb un impacte econdomic
menor) i el desenvolupament d’un espai comercial per a la cultura, amb
un nivell de consolidacié for¢a definitiu, han canviat radicalment els
escenaris de treball del gestor cultural.

Després de successives transformacions el mediador, Pactivista, el se-
ductor, fins i tot el demiiirg politécnic de principis dels vuitanta, ha es-
devingut un administrador de recursos escassos, sotmeés a una pressio
sectorial brutal i presoner d’uns espais de treball cada cop més oberts,
més autonoms i amb una incidéncia publica més perifeérica.

No fa pas massa anys el programador d’una sala de musica publica era
el prescriptor oficial d’'una determinada banda sonora; ara és ’'adminis-
trador d’un espai que competeix amb un public que porta a Porella un
MP3 amb 50.000 cancons.

Cal aturar-nos aqui per fer una primera reflexié. El gestor cultural va
comengar sent un prescriptor i ha acabat convertit en un administrador.
La pregunta que cal fer-se és la segient: Ho sap aixo el gestor cultural?
O segueix pensant que té a les seves mans la liturgia d’un esdeveniment
singular i decisiu en la vida dels ciutadans?

En realitat tot és bastant senzill. Li correspon al gestor cultural ad-
ministrar els recursos que 'Estat destina a la cultura especialment per
afavorir-ne ’accessibilitat social. T en aquest sentit no és problema si ho
fa en régim de funcionari, subjecte a un contracte de serveis o fins i tot
a un programa clar i ben definit d’externalitzacions, o fins i tot si ho fa
des de la societat civil a través d’associacions o empreses.

Per contra, no sempre li correspon al gestor la prescripcié i la creacid
d’escenaris culturals de referéncia, en el ben entés que aquesta tasca
també és funci6 dels mitjans de comunicacid, dels creadors d’opini6 i de
les propies dinamiques de mercat. I en aquest sentit no poden ser funci-
onaris ni llocs de treball eternitzats qui desenvolupa aquestes funcions.
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Valgui el que he dit per assenyalar un dubte: de qui parlem quan ens
referim al gestor cultural? De tothom que treballa i viu de la cultura?
Dels que ocupen llocs publics en arees culturals? Dels que gestionen
projectes associatius? Dels treballadors autoempresarialitzats? O dels
qui els correspon vetllar pel desenvolupament dels serveis publics de la
cultura i alhora administrar-ne els recursos que la societat hi destina?

Un sector tan ampli és un sector impossible. Seria com anomenar ges-
tors de la construccid a tots els que constitueixen la cadena de valor del
sector urbanistic: des dels arquitectes als paletes.

Per aixo0, la gestié cultural és una professié plena de professions o, el
que és el mateix, una feina farcida d’especialistes: creadors, productors,
comunicadors, «marquetinians», programadors, curadors, analistes,
critics, administradors economics, etc. Si de cas, el que tenen en comu
aquest conjunt d’especialitats laborals, el que les relliga dins d’una ma-
teixa familia laboral és el seu caracter d’intermediacié entre els contin-
guts de la cultura i el coneixement i la societat.

Potser és per aquesta ambigua configuracié que el gestor visqui en una
perpétua indefinicio i potser és per la mateixa circumstancia que el tri-
angle epistemologic que regula qualsevol perfil laboral no acabi de rut-
llar per a la gesti6 de la cultura.

Per a qualsevol tipus de professié la societat reclama un perfil, la uni-
versitat el forma i en certifica la capacitaci6 i Pempresa el contracta. En
el mén de la cultura les tres peces no estan ben endollades. La societat
no defineix uns perfils acurats, la universitat omple el mercat de masters
i postgraus, perd no ha estat capa¢ d’elaborar un curriculum formatiu
estandarditzat, i ’'empresa, sigui publica o privada, no considera aquests
estudis de manera prioritaria.

El gestor cultural és, doncs, una figura essencialment feta a si mateixa.

Hi ha alguna manera de superar aquesta adolescéncia laboral perma-
nent i incipient? Doncs no és cosa facil. Les professions requereixen acu-
mulaci6 de coneixement, respecte pels millors professionals, una combi-
naci6 raonable de tasques repetides i logiques de manual amb iniciatives
personals, experimentacié i risc.

A la gesti6 de la cultura tothom ho inventa tot de nou, de tal manera
que cap dels criteris anteriors funciona adequadament. Compartim un
llenguatge, és bastant cert, perd poca cosa més.

Fins aqui tot el que genera dubtes a I’hora de parlar dels gestors cultu-
rals. La suma d’elements que contribueixen a elaborar una mirada escepti-
ca sobre la virtualitat del concepte. Anem ara a cercar la mirada positiva,
els altres punts que permeten creure en el futur d’aquesta professio.

El coneixement, la informacio, l’art, I’entreteniment i, en general, tots
els sectors que configuren I’arc global de la cultura esdevenen cada dia
amb major intensitat un cabdal d’elements identificables, acumulables,
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en certa mesura digitalitzables i en conseqiiéncia administrables. Mal-
grat que la cultura sigui ’espai natural dels intangibles, el cert és que la
major part del continguts que la configuren tenen una concrecid gairebé
fisica que els converteix en béns de consum.

Quasi és fungible, quasi tot és emmagatzemable. En queda el valor afe-
git, certament, perd aquest ja no esdevé un factor explicit, és tinicament
una caracteristica intrinseca.

La gran capacitat d’adaptacié tecnologica que posseeixen els béns cultu-
rals li aporten una poderosa dimensié econdomica, inimaginable fa pocs
anys i en constant creixement. La cultura és una part indissociable de la
nova economia i un vector formidable de creaci6 de treball i riquesa.

Des d’aquesta perspectiva el gestor cultural adquirira, si és capag d’ar-
ticular un discurs coherent al voltant d’aquesta dimensié economica de
la cultura, una importancia rellevant.

Un avis per a navegants. Diuen alguns que és una traici6 a les esséncies
economitzar la cultura i afegeixen: el que cal fer és culturitzar Pecono-
mia. Redundancia: economia és un fet cultural de primera magnitud,
quelcom similar a la filosofia de les transaccions, del consum, del mercat
i de les estructures de poder.

Atorgar-li la importancia que té a la dimensi6 economica de la cultura
no suposa renunciar a cap de les seves particularitats. Fins i tot els ser-
veis culturals basics (les biblioteques, per exemple) es poden gestionar
des d’una perspectiva economica. Parlo de I'economia tal com ’entenia
Galbraight i no pas com la viu un contable.

La gestié cultural només existira en el vademecum de les professions
reals quan es doti d’elements d’avaluacié. Es a dir, quan puguem afirmar
amb la seguretat del consens que tal persona no serveix per exercir-la. I
aix0, companys, no ens ho ofereix ’estética ni la politica.
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3. Els gestors culturals en un marc territorial
Pilar Casas"

S6c un dels gestors culturals de primera fornada que van comengar a
treballar professionalment a principi dels anys vuitanta, amb una gran
dosi d’il-lusié, i provinents de diversos camps formatius.

Som hereus del mestratge dels seminaris de gestié cultural que, des
de 1983, va organitzar el CERC de la Diputacié de Barcelona —de la
ma d’Eduard Delgado, i amb la inestimable col-laboracié de Joaquim
Franch i d’Alfons Martinell— i que més tard van esdevenir cursos de
postgrau de la UB.

En el meu cas, he exercit durant 20 anys com a técnica de cultura en
un ajuntament que va passar de 10.000 habitants a més de 25.000, i des
de fa més de 12 anys s6c la cap del Servei de Cultura i la coordinadora
de I’Area del Servei d’Assisténcia al Ciutada, que inclou les escoles d’art
i disseny, els conservatoris de musica i les escoles d’educacié especial
situades a Tarragona, Reus i Tortosa, la titularitat dels quals és de la
Diputacié de Tarragona.

Durant prop de 10 anys vaig ser professora associada de la URV. A
Poctubre de 1991 hi vaig llegir la tesi doctoral «L’educador social: pro-
blematica i formacié», en qué vaig analitzar empiricament la tipologia
i els perfils professionals de les arees de cultura i educacié que havien
contractat les administracions municipals de PEstat espanyol des de la
democracia fins a final del 1990.

En aquells moments d’inici de la professié i de recerca d’identitat, les
denominacions dels professionals de les incipients arees de cultura del
sector public eren del tot diverses: «animadors», «<animadors culturals»,
«animadors socioculturals», «dinamitzadors», i la llista encara la podri-
em allargar més. Aix0 ens demostra que, a 'Estat espanyol, els gestors
culturals som encara una professié jove, perd que ha evolucionat i ha fet
una important trajectoria.

Centraré les aportacions en els tres aspectes segiients:

3.1 Des de la perspectiva de I’analisi territorial
Actualment a PAdministraci6 publica, i en concret a les comarques del
Camp de Tarragona i de les Terres de ’Ebre, tenim diverses casuistiques.
1. Hi ha un 73% de municipis de menys de 3.000 habitants on és
molt estrany que tinguin alguna plaga especifica de gestié de la cultura.
a) Aix0 no pot ser d’altra manera, ja que altrament no seria sosteni-
ble economicament; no hi ha prou index de poblacié.

1" Gestora cultural i cap del Servei de Cultura de la Diputacié de Tarragona.
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b) En aquests municipis la funcié la fan els regidors de cultura, o
bé la comissié de festes o les associacions culturals que tenen el
suport, en Pambit de ’'administracid, del secretari o d’un auxiliar
administratiu de ’ajuntament.

2. En municipis d’entre 3.000 i 10.000 habitants, que representen
un 18%, hi trobem cada cop més gestors culturals o técnics de cultura,
amb titulacié de CFGS o llicenciats, perd majoritariament contractats
com a grups C1 o C2, segons els casos, i alguns grups B, molt pocs.
Professionalment, sovint aquests professionals toquen sostre quant a la
promocid, i si volen progressar han de cercar, sovint, altres vies.

a) El gestor cultural d’aquests municipis és el que en podriem ano-
menar un gestor cultural tot terreny; és a dir, transversal, que fa
cultura, festes, joventut i, a vegades, ensenyament. Molt arrelat al
territori i compromes.

b) Aquest/a professional, en el seu dia a dia, es troba amb un ele-
ment clau i que ha de guanyar-se des del primer moment, o a poc
a poc, segons es miri. Es tracta del reconeixement intern i extern
del gestor cultural. Sovint ha d’explicar que no és el secretari/a
del regidor/a de cultura davant les entitats, i també s’ha de gua-
nyar el prestigi professional dels altres tecnics de 'administracié
municipal per a la qual treballa.

3. Els municipis de més de 10.000 habitants de la costa i de més de
20.000 ja solen tenir un gestor/a cultural, grups A1i A2, i altres profes-
sionals de la cultura especialitzats.

4. A més trobem sovint poques empreses especialitzades o professio-
nals de la gesti6 cultural del territori, tot i que cada cop en sorgeixen de
noves.

a) Pel que fa a la situacié de les entitats culturals i fundacions, ens
trobem amb un procés lent perod ascendent de professionalitzaci6 i
conversié en empresa d’algunes associacions que s’especialitzen en
la gestié musical, teatral, etc.

3.2 Des de la perspectiva de la realitat com a professionals
de la gestio cultual
En aquest sentit, més que afirmacions hi ha unes preguntes per a la re-
flexi6 global.
1. Sabem explicar la nostra professi6? Sabem fer-nos entendre? I fer
entendre la importancia de tenir professionals? Mireu:
> Quan s’ha de construir una casa, tothom té clar que s’ha de dema-
nar a un arquitecte que faci un projecte técnic.
> Quan s’ha de gestionar un projecte cultural o quan s’ha de fer un
equipament cultural, també es necessita la intervencié del gestor
cultural, pero ja costa més que tothom ho tingui tan clar, tot i que
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s’ha avangat molt i molt.

> A més, en el dia a dia de la GC els professionals de ’Administra-
ci6 s’han de guanyar el respecte i la consideracié del secretari, de
Pinterventor i de l'arquitecte, i també de les entitats, dels politics i
dels companys; a més de fer la feina ben feta.

> T'aix0 ho hem de fer cadascun de nosaltres i el sector, en el seu conjunt.

I jo crec que, vist des d’una perspectiva de 30 anys —des de Pinici de
la democracia fins ara—, s’ha avancat molt en la professionalitzacié del
gestor cultural. T estudi que avui s’ha presentat ho demostra. Pero és
evident que encara queda molt per fer i que queden nous reptes per fer-hi
front i anar avancat.

Les administracions publiques han reconegut «des de fora» la figura
professional del gestor cultural. De fet, s’han creat places de grups en
les diverses categories possibles per assimilaci6 als altres llocs de PAd-
ministracio:

> A1 /A 2 (antics grups A 1 B)

> Nou B de 'EBEP. TASOC. Cicles formatius. Grau superior.
> C1. Técnic auxiliar de cultura. Grup 3 laboral.

> C2. Auxiliar técnic cultural. Grup 4 laboral.

Caldra veure, també, en moments de recursos limitats i canvi de model
general, com des del sector cultural es pot respondre als reptes que tots
tenim plantejats.

a. Nombre minim d’habitants a qui s’han de prestar els serveis: «massa
critica» per sota de la qual no es convoquen places. No ens ha d’estra-
nyar que en zones amb menys concentracié demografica hi hagi menys
professionalitzaci6.

b. Voluntat politica de creaci6 del servei, que ve donada per:

> Una necessitat o una demanda de creacié del servei.
» Factors historics o de tradicié del municipi.

c. La sensibilitat o el programa de la corporacié que vol crear el servei.
Disposici6 dels recursos econdmics per fer-hi front o voluntat de voler-
n’hi destinar.

3.3 Reptes i competéncies professionals
També cal tenir en compte els condicionants de la nostra professio,
avui en dia.

La realitat social ve determinada per nous escenaris i reptes:

a. Per un entorn demografic amb una forta taxa d’immigracié (els ges-
tors locals dels nostres municipis s’hi troben cada dia i han de desenvo-
lupar noves competéncies professionals).

b. Per participar del mén globalitzat, caracteritzat per:

> Les TIC: canvis culturals en la vida quotidiana derivats de P’apli-
caci6 de les TIC.
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> El procés de globalitzacié: relacid/equilibris entre el que és global
i el que és local.

> Dactual crisi economica, cosa que suposa un canvi del model social
actual, que a la vegada genera desconcert i noves oportunitats, i
la cultura hi té molt a dir.

En aquest context, es fa necessari treballar en la millora de les nostres
competencies, plantejar el repte de la mobilitat professional i incorporar
a la nostra cultura organitzativa la dimensi6 internacional i el treball en
xarxa, aixi com posar P'accent en la innovacié i les relacions humanes.
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4. Proposta de Codi de bones practiques de la gestié
cultural de Catalunya. Un pas més en el cami
Carme Sais'?

La comissié de bones practiques de la junta directiva de PAssociacié
Professional de la Gestié Cultural de Catalunya (APGCC) ha elaborat
una proposta de Codi de bones practiques de la gesti6 cultural (CBPGC,
2010) que es preveu comunicar properament als socis per tal que es
debati i valori. En aquest escrit, que preparem amb motiu de la presen-
tacié de l'estudi de Tino Carrefio «Camins Creuats. El perfil actual del
gestor cultural a Catalunya» (Barcelona, 2009)'3, explicarem quins sén
els trets més importants del codi que tenen a veure amb la definicié dels
perfils professionals que analitza dit estudi i exposarem de quina ma-
nera el codi considera i defineix els gestors culturals com una professio.

Lobjectiu que tenim és que el document esdevingui util als més de 700 so-
cis de PAPGCC i a les persones que s’identifiquen amb la gestié cultural a
Catalunya, al mateix temps que pot contribuir en el procés de millora de la
professio i establiment dunes pautes d’actuaci6 étiques identificades i comu-
nes. S’ha plantejat la redaccié del CBPGC com un document que tendeix a la
pedagogia, que esdevé un manual basic de la gestié cultural i que fa émfasi
en les bones practiques que s’han de desenvolupar en l'exercici professional.
El text, tal com indica el preambul, desplega uns principis étics, que s6n, una
semblanca del que sén els codis deontologics del col-legis professionals. Amb
aquest inici, es mostra quina és la posicié que propugna el codi sobre el fet
comu que justifica Passociacio: lexercici d'una mateixa professio.

El CBPGC considera que «és del tot necessaria una actuacio professional
competent que s’adeqiii a les caracteristiques i necessitats de la societat» i
expressa quina és la motivacié que ha impulsat a PAPGCC a redactar-lo:
«El present codi, neix com una eina al servei dels gestors culturals que té
per objectiu garantir el treball de qualitat professional i el qual ens ha de
portar a situar el sector professional i empresarial de la cultura en el lloc
preeminent que li correspon», i aclareix finalment que, «aquestes normes
de conducta es fonamenten en experiéncia del mateix col-lectiu».

Aixi és, al llarg del CBPGC trobem repetides referéncies a la conside-
racié del conjunt de professionals com una unitat identificable i recog-

12 Membre de la Junta Directiva de PAPGCC. Cap de ’Area de Cultura i Educaci6
de ’Ajuntament de Girona.

El Codi de bones practiques de la gesti6 cultural de Catalunya ha estat elaborat per
la comissi6 de bones practiques, formada per Gemma Canadell i Carme Sais, i ha
comptat amb la participaci6 de tots els membres de la Junta, les aportacions de socis
i socies i ’assessorament professional de I’advocat Eduard Iniesta.

13 Agraiments a Tino Carrefio per la consideraci6 i el respecte que mostra a
PAPGCC en el seu estudi i per la tasca realitzada, la qual considerem una bona
aportaci6 a la consolidaci6 de la professio de la gestié cultural.
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noscible. Tanmateix, el codi identifica els principis, obligacions i com-
portaments que ha de seguir tot membre de PAPGCC, de tal manera que
contribuira al mateix temps a la dignificaci6 de la professi6. Altrament, el
codi reconeix, d’acord amb els estatuts de PAPGCC aprovats en ’Assem-
blea General de 25 de novembre de 2009, que complir el Codi de bones
practiques de la gesti6 cultural és un deure dels associats. Igualment, els
estatuts estableixen que les males practiques professionals podran ser mo-
tiu d’amonestacio i, en cas de gravetat, ésser penalitzades amb Iexclusi6
de I'associaci6 de qui les practiqui. Certament, el codi busca aproximar-
se, tant com sigui possible, a la natura i efectes d’un codi deontologic pro-
fessional d’obligat compliment per als seus membres, tot i no ser-ho, ates
que és una associacid, i no un col-legi professional, que emana el CBPGC.

Es d’esperar que la implantacié del CBPGC contribueixi a reforcar la con-
sideracié del collectiu com a professio, un col-lectiu que veiem que gradual-
ment posa de manifest una voluntat més clara de manifestar-se com a tal.
Volem que el codi permeti el reconeixement general de la professié de gestio
cultural, perd també que s’incrementi la capacitat perque els gestors culturals
ens autoreconeguem com a professio. Pretenem doncs que es revaloritzi la
professio (en créixer estima) i que s’afavoreixi la identificacié (i Pautoestima).

Si llegim detingudament quins son els objectius que es marca el CBPGC,
observarem la importancia manifesta que té la defensa de la condicié pro-
fessional i la voluntat de refor¢ar aquesta condicié. Observem-los tot seguit:

e Contribuir a la millora de la professié dels gestors culturals

e Contribuir a un major equilibri i intercanvi en les relacions que es puguin
establir entre les diferents parts que intervenen en els processos culturals

e Potenciar el respecte entre els subjectes que intervenen en les relacions

e Contribuir a la dignificaci6 social de la professio

e Explicitar i exercir de compromis i garantia vers una actuacio profes-
sional al servei dels interessos de la societat i del bé general

e Informar a la societat de la funcié que desenvolupen els gestors cul-
turals i dels drets que garanteixen als seus usuaris

e Promoure que el compliment del codi s’adopti com un indicador de
qualitat de la gesti6 cultural

e Orientar als usuaris d’aquest codi, com a part activa de la gesti6
cultural, i en definitiva fomentar i donar rellevancia a P’esperit de col-
laboraci6 entre els diferents interventors del fet cultural

e Complementar el coneixement i la normativa teécnica i legal

e Potenciar I’ética professional reconeixent els deures professionals que
es deriven de la seva aplicacié

¢ Esdevenir una guia del comportament étic professional que orienti
vers lexercici responsable i de qualitat de la professio

També en la definicié de gestor/a cultural el CBPGC pretén aportar cri-
teris de la manera segtient: «Mediador entre la creacid, la participacié i
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el consum cultural. Un professional capag¢ d’ajudar a desenvolupar el tre-
ball artistic i cultural, i inserir-lo en una estrategia social, territorial o de
mercat. La professionalitat d’un gestor cultural fa viable un projecte cul-
tural en les seves dimensions economica, social, politica i territorial».

El codi procura aprofundir en aquesta definici6 tot delimitant els criteris a
tenir en compte a ’hora de valorar si una persona pot ser considerada pro-
fessional de la gestio cultural: «es considera que un gestor cultural és pro-
fessional quan esta degudament qualificat o bé té experiéncia en el sector,
essent aquesta la seva activitat principal per la qual percep una remuneracié
economica per I’exercici dels seus serveis». Per completar I'objecte de treball
dels/de les gestors/-res culturals acota que «els seus interessos professionals
a lentorn de lart i de la cultura, de la diversitat i la interculturalitat, la
creativitat, la innovacid, 'ocupacid, les industries culturals». I finalment re-
comana « utilitzar la denominaci6 de gestor o gestora cultural, en lloc de
técnic/-ica de cultura o animador/-ra sociocultural o similar».

Més dificil ha estat definir les funcions propies d’un/una gestor/-ra cul-
tural atesa la diversitat de tasques i especialitzacions possibles. Per aix0,
el text relaciona un seguit de funcions a titol merament enunciatiu i no
limitador. A més, cada gestor/-ra es pot dedicar a qualsevulla d’aquestes
funcions en exclusiva o a diverses al mateix temps, tot i que dificilment
podra fer-ho en totes. El ventall de funcions descrites abasten la difusio,
promocié i socialitzacié de la cultura, la conservaci6 i difusi6 del patri-
moni o la memoria col:lectiva, 0 ambdues coses, el foment de la partici-
paci6 en la cultura, de la innovaci6 i la investigacié cultural, la creacié
de publics, la governanca de projectes i institucions, etc.

El text explica que, per tal de dur a terme aquestes funcions, se servira de
diferents metodologies, «estandards» d’actuaci6 i recursos propis de la pro-
fessio que adaptara al context on desenvolupa Iactivitat. En aquest sentit,
el capitol segon del CBPGC esta dedicat integrament a les bones practiques
instrumentals de la gestié cultural. Si bé en I'estudi de Tino Carrefio es posa
de manifest que una de les condicions que permeten parlar de professio és
la tinenga de metodologies i eines comunes, en aquest capitol del codi hi ha
un esforg per relacionar i descriure les més indispensables, gairebé com si es
tractés d’'un manual basic de la gesti6 cultural. Val a dir que el capitol dona
molta importancia a la planificacié, ja que, diu « El/La gestor/-ra cultural
ha de pensar, crear, desenvolupar i projectar Pactivitat cultural d’acord a
una planificacié coherent amb les necessitats dels usuaris». A fi d’aprofun-
dir en aquesta eina important, s’aporten criteris que han de permetre un
treball de qualitat en gestié cultural: «Per tal de dur a terme aquesta plani-
ficaci, aplicara els coneixements i experiéncia professional utilitzant les
tecniques de gestio i els recursos disponibles, i assumint de manera correcta
les competeéncies propies de la professié amb el fi d’assolir la maxima qua-
litat en la gestié», i defineix un seguit d’indicadors amb cura i intenci6. Els
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indicadors que planteja son els segiients: l'eficacia, I’eficiéncia, la productivi-
tat, Pimpacte, lefectivitat/rendibilitat i la satisfacci6 dels usuaris.

Pero el capitol dedicat a les eines propies del/de la gestor/-ra cultural no
Satura aqui i s’endinsa en les eines i competéncies, manifestant que «El
gestor cultural desenvolupara les seves competéncies aplicant eines de
gestio técnica i administrativa eficients, per la qual cosa ha de conéixer
els estandards que s’espera que apliquin al seu treball».

Amb la intenci6 de donar valors a la professié de la gesti6 cultural, el codi
ha fet també prospecci6 en quins son els valors que ha de cercar lactivitat
d’aquests professionals que tenen com a condicié del seu treball la recerca
de la qualitat. Aixi és, en el capitol tercer, el codi explica que avui en dia
cal orientar la gesti6 cultural cap als resultats, i que quan parlem de resul-
tats estem també parlant d’objectius relacionats amb la qualitat i els valors.
En definitiva, remarca la necessitat de treballar «vers la qualitat de 'oferta
cultural i es buscara aportar valors complementaris a Pactivitat cultural
sense menystenir els aspectes positius i la visibilitat que generalment apor-
ten altres indicadors quantitatius». Si bé en cultura sempre ha estat dificil
definir el concepte qualitat i interpretar-lo en forma d’indicador, el codi fa
un esforg de recerca en aquest sentit i apunta que «el/la gestor/-ra ha de con-
siderar que un treball de qualitat és aquell que aporta valors a la mera pres-
taci6 de serveis o a Poferta de productes culturals, com poden ser els valors
estetics, morals o intel-lectuals, la innovacio i el risc, la funci6 educativa, la
intervencié social o la dinamitzacié economica» i, a banda d’explicar ca-
dascun d’aquest conceptes, insisteix encara que «amb Pobjectiu de generar
massa critica, el gestor cultural ha de potenciar i destacar el rol educatiu,
formatiu i de recerca dels espais culturals, essent aixi conscient de la seva
responsabilitat en la sensibilitzacié social de I'entorn immediat».

Un altre aspecte del codi que enllaga amb l'estudi Camins Creuats és
que reconeix la necessitat de polivaléncia de la gestié cultural uniper-
sonal o dels petits equips d’igual manera que es valora I'especialitzaci6
dels gestors culturals que formen part d’equips professionals complexos.

Finalment, no podem deixar de parlar del CBPGC sense donar llum als
principis fonamentals i als principis étics que el text proposa considerant
que «La relacié entre els gestors culturals i les persones que intervenen en la
gestio i el desenvolupament de P’activitat cultural, tals com artistes, autors
o intérprets, treballadors, responsables superiors, proveidors, etc. sarticu-
lara basant-se en els principis de confianga mutua, lleialtat, transparéncia
informativa, confidencialitat dels termes i continguts de la negociacié i de la
relacid, honestedat i objectivitat, flexibilitat i creativitat, i responsabilitat».

Serveixi aquest text com a primera aproximacio6 a la proposta de codi de
bones practiques de la gestié cultural que es proposa als socis de PTAPGCC
el 2010, la qual inclou una part significativa del cos de professionals de la
gesti6 cultural de Catalunya.
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Conclusions: la gestio
cultural, una professio
en mutacio

Lluis Bonet

Introduccié

Fins on la tasca de gestor cultural és avui plenament consolidada o,
com en tantes altres activitats contemporanies, malgrat haver deixat
de ser fa temps una professié emergent, esta en un continu procés de
mutacié? Per a molts vells gestors que comencaren el cami de la pro-
fessionalitzaci6 a finals de la década dels setanta, el grau d’acceptacio
social —sobretot en el camp cultura— sorprén i és evidentment gratifi-
cant. La major part dels directors generals dels grans equipaments cul-
turals nacionals —del Liceu a ’Auditori o el Palau, passant per alguns
museus emblematics—, aixi com molts alts carrecs del Departament
de Cultura i Mitjans de Comunicacié o petites i grans empreses del
sector s’autoindentifiquen com a tals.

En les breus linies d’aquest article s’avalua la identitat professio-
nal, Pevolucié del perfil del gestor, la complexitat dels processos que
s’administren, i els reptes que la situaci6 actual i futura plantegen
en una professié central dins del panorama cultural de la Catalunya
contemporania.

La identitat professional

En la mesura que a partir dels anys vuitanta Pactivitat de mediacié en
I’ambit dels serveis culturals comenga a professionalitzar-se, en especial
entre els técnics de cultura de ’Administraci6 publica, hi ha la necessi-
tat de donar nom i definir la nova funcié. ’Eduard Delgado, principal
ideoleg i referent internacional a Catalunya d’aquest procés, proposa el
terme «gestor cultural» tot definint-lo com aquella professié que encara
«el conjunt de métodes que tendeixen a harmonitzar les exigencies dels
projectes creatius amb les exigeéncies de desenvolupament integral del
territori» (Delgado 1988). Aquesta definicié mostra 'ambit inicial de
desenvolupament de la gesti6 cultural, centrada en la mirada territorial
sobre la creaci6 i la participacié ciutadana. Cal tenir en compte que
en una primera etapa la majoria d’aquests nous professionals depenen
directament o indirectament de la iniciativa governamental, en especial

195



Perfil i reptes del gestor cultural

de ’"ambit local, i només a mesura que el sector cultural creix s’ampliara
i diversificara ’ambit cobert per la professio.

Aixi doncs, en un inici ’acceptacié del terme va poc més enlla dels
técnics de cultura municipals. Cal recordar que "ambit cultural asso-
ciatiu, ferment de I'oposici6 al régim durant el franquisme, estava en
aquell moment en plena crisi d’identitat social i de recursos humans i
economics, sobretot amb la marxa massiva del seu voluntariat cap a
les noves administracions democratiques. Pel que fa al sector empresa-
rial de la cultura, es manté en termes generals al marge del procés no
identificant-se ni participant, de moment, de emergencia de la nova
professid, mantenint les denominacions tradicionals especifiques de
cada branca sectorial. No és estrany, doncs, que alld que caracteritza
als nous gestors culturals sigui justament la mirada intersectorial, aixi
com la responsabilitat territorial, tal com pertoca a les preocupacions
dels responsables de cultura dels ajuntaments o de les entitats que d’ells
depenen. Aquesta mirada no encaixa amb la tradicié molt més espe-
cialitzada dels professionals publics i privats existents fins al moment.
Com en tot procés llarg de consolidacié d’una nova professio, és nor-
mal que, malgrat la progressiva extensié del terme, encara avui molts
dels professionals dels ambits amb major tradicié (bibliotecaris, arxi-
vers o museolegs en ’'ambit public, o editors, agents musicals o pro-
ductors audiovisuals pel que fa a ’'ambit privat) no s’autoidentifiquin
col-lectivament sota la denominacié més genérica de gestor cultural.
Es evident que un organitzador privat de concerts, un productor audi-
ovisual, el director d’un museu o d’una mediateca actua com a «medi-
ador entre la creacié artistica o ’heréncia patrimonial, i el consum i la
participacié cultural, ajudant a fer viable un projecte cultural per tal
d’inserir-lo dins d’una estratégia social, territorial o de mercat» (Bonet
2006a). Ara bé, fins a quin punt se sent comode amb una definici6
que dilueix l’especificitat, i deixa de raco sabers i técniques propies?
Al meu entendre, aquesta és la rad per la qual una part dels gestors
patrimonials i de sectors industrials de la cultura no s’ha sentit cridat
a respondre una enquesta com la que proposava en Tino Carrefio en
Pestudi sobre el perfil professional del gestor cultural que es publica en
aquest mateix llibre.

Cal dir, tanmateix, que els darrers trenta anys han permeés no només
consolidar el terme sin6 que la definicié —en la mesura que conforma la
dimensié més gerencial de moltes d’aquestes professions tradicionals—
ha acabat per estabilitzar-se conformant un col-lectiu que se sent iden-
tificat i concernit en el coneixement de la propia professié. La prova la
trobem en el creixement de ’Associacié de professionals de la gesti6 cul-
tural de Catalunya (APGCC), que fundada el 1993 compta I’any 2010
amb més de 750 socis que paguen quota, o en ’estudi sobre el perfil dels

196



Conclusions: la gestié cultural, una professié en mutacié
Llufs Bones

gestors culturals a Catalunya on 492 persones (de les quals només un
30,3% son socis de ’associacio) responen un llarg qiiestionari, ja que se
senten concernits pel devenir de la professié. Molts d’aquests professio-
nals provenen d’un camp artistic o patrimonial cultural especific, pero
aixo no els impedeix canviar de camp o sector a mesura que evoluciona
la seva carrera professional.

En el procés dinamic de consolidacié del terme, hi juga també un
paper important la formacié académica. La possibilitat de posar en
marxa a partir de 1987 titols de postgrau universitari de caracter pro-
fessional és aprofitada rapidament per la Universitat de Barcelona i el
CERC per crear 'any 1989 el primer master en Gestié cultural a Espa-
nya. Aquest nou curs s’inscriu en un ampli moviment europeu d’eclosié
de programes de caracteristiques similars, a ’'empara del Congrés del
CIRCLE sobre la formacié de gestors culturals celebrat a Hamburg
el novembre de 1987. I’adaptaci6 al catala del terme arts administra-
tor utilitzat en altres paisos de referéncia, en particular a Franga i el
Regne Unit, no acaba d’agradar, ja que no inclou la mediacié en els
ambits no artistics de la cultura i perqueé el terme administrador té una
connotacid excessivament administrativa, poc involucrada en el procés
d’acompanyament de la creacio.

Un perfil en evolucié

Com comenta en Francesc Cabaifiés, després de trenta anys de nor-
malitat democratica, P’activitat de gestor cultural ha deixat una pro-
fessié emergent. Tanmateix, la seva consolidacié i el reconeixement
en el camp cultural no implica que tingui els limits totalment tancats
ni que s’hagi encarcarat. D’entrada, a mesura que les condicions i les
necessitats culturals i el context social canvien el propi perfil majori-
tari dels que es dediquen a la funci6é de mediaci6 entre la creacid o el
patrimoni, els consumidors o usuaris dels béns o serveis culturals, i
la ciutadania o l'interés general, mostren canvis evidents. Estem da-
vant d’una professié dinamica, amb nivells de responsabilitat social
forga elevats malgrat que encara en moltes ocasions no suficientment
reconeguts en termes socials i laborals. Tanmateix, la seva estreta
interrelacié amb el resta de professions de la cultura el dota d’una
centralitat i mirada transversal tnica.

L'observaci6 dels resultats de ’estudi d’en Tino Carrefio ens déna algu-
nes dades clau: la perdua de pes i envelliment generacional de 'ocupaci6
publica malgrat el gran increment dels pressupostos en cultura de les
administracions en els darrers trenta anys, I’elevat grau de formacié aca-
deémica especifica dels gestors en actiu, I’alt nivell de responsabilitat i la
complexitat dels processos assumits, la feminitzacié dels professionals i
les diferencies de retribuci6 en funci6 del génere i de la forma juridica i
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relacié contractual, el gran pes del centre de la ciutat de Barcelona com a
lloc de treball dominant, o la transversalitat sectorial dels gestors, entre
altres. Totes aquestes caracteristiques expliquen la particular evolucié
de la professié en el curt lapse de temps passat des de la seva eclosié
publica, i tenen importants implicacions de cara al futur.

Aixi, si el creixent grau de feminitzaci6 i la menor retribucié i nivell
directiu de les dones respecte als homes podria explicar un reconeixe-
ment social menor a Pesperat (és trist, encara avui, haver de constatar
aquesta correlacid), el grau de responsabilitat, la capacitat multitasca i
les habilitats per gestionar processos complexos denoten la significacio
de la professié. Una professié molt més proxima a les exigéncies d’un
mén del treball insegur, dinamic i ple d’oportunitats de creixement que
als vells paradigmes laborals estatics. Potser per aix0 s’explica l’alta pro-
porcié de professionals autonoms i Pelevat nivell d’estudis assolit (aixo
si, quasi sempre a carrec dels interessats). En aquest sentit, els intents
per situar la formacié necessaria per acomplir les tasques de gestor en
la formaci6 professional de grau superior o en titulacions de llicenciat
o grau especifiques no han tingut gaire éxit. Altrament, la major part
d’ofertes laborals tenen en compte entre els mérits dels candidats 'haver
cursat un programa superior en gestio cultural.

La rapida evolucié i Iampliacié del camp professional pot explicar
igualment els problemes d’encaix que tenen avui els exercicis de classi-
ficacié dels perfils professionals. Ni Iestudi pioner de Marcé i Marti-
nell de 1995, ni especialment el Document zero de la Federaci6 Estatal
d’Associacions de Gestors Culturals de 2008, no acaben de descriure la
complexitat i amplitud de la realitat d’una professié poc regulada, en
que la relacié laboral amb el sector public és cada cop menys important.

Reptes professionals

Exercir de gestor cultural implica saber administrar una pluralitat de
logiques socials, politiques, artistiques, econdomiques o educatives, per
només citar-ne algunes. Gestionar la complexitat sintetitza la tasca quo-
tidiana de molts professionals. Un gestor cultural és un mediador entre
el mén de la creacid, el consum i la participacio, i cada un d’aquests
mons exigeix estratégies especifiques, a vegades contradictories entre si.
Els valors inherents a cada una d’elles, la qualitat i la innovacié pel que
fa als creadors, la democratitzacié cultural respecte de Pestratégia de
foment de les audiéncies, o la democracia cultural pel que fa a la parti-
cipativa exigeix unes técniques de gestié i unes habilitats comunicatives
considerables. En especial, quan els paradigmes han d’adaptar-se a un
mén en rapida evolucio.
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El camp de la cultura, com la societat mateixa, ha canviat radicalment
en els darrers anys. Vivim un canvi estructural en les maneres de cre-
ar, produir, distribuir i consumir cultura. Com explica Antonio Arifio,
utilitzant les dades de ’enquesta de pressupostos familiars espanyola, en
pocs anys el consum en comunicacié s’ha multiplicat per cine, i en oci i
cultura per dos. Aquesta pot ser una primera explicacié del creixement
de la demanda de gestors culturals en les darreres dues décades. El pas
de la cultura tradicional, basada en la interacci6 oral cara a cara, a la
cultura lletrada implicava un procés de mediacié limitat, condicionat
pel capital cultural transmés per la familia i Pescola. La cultura de mas-
ses difosa per les industries seriades de la cultura i els mitjans de co-
municacid representa una socialitzacié molt més gran, fonamentalment
unidireccional. Per aquest motiu, la produccid, circulacio i recepcid de
formes simboliques en les societats modernes ha estat i continua sent
inseparable de les activitats de les indudstries mediatiques (Arifio 2006).
En Pera digital, en queé els missatges ja no depenen dels suports fisics,
els signes se separen dels significants i la cultura es desterritorialitza
possibilitant relacions de produccié i consum molt més interactives. No-
gensmenys, Internet suposa un desajust enorme entre el bagatge cultural
acumulat disponible i la consciéncia o capacitat d’assimilacié de I'indivi-
du. En aquest context, ens podem preguntar quin paper de mediacié pot
tenir un gestor cultural. Si la cultura de masses i la producci6 cultural
seriada representava ja un repte complex per al gestor territorial tradici-
onal, afavorir Paccés a la cultura i la democracia cultural en plena época
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digital no és facil per a un professional compromes amb el desenvolupa-
ment cultural del seu territori.

Una altra de les transformacions importants viscudes per la societat
catalana contemporania és I’enorme guany en termes de diversitat cul-
tural. Si dels anys trenta a la fi de la dictadura Catalunya havia deixat de
ser una societat homogenia, només sacsejada pels conflictes socials i el
seu dificil encaix en Puniformisme hispanic, per incorporar un enorme
flux procedent majoritariament del sud i 'oest espanyol, des del canvi
de segle ha viscut un canvi radical. En una década, més d’un milié de
persones d’arreu del mén han vingut a viure amb nosaltres, no només
amb els seus idiomes, religions, valors i habits de consum i participacié
cultural, sin6 també amb un contacte permanent amb les seves comuni-
tats d’origen. Les estratégies marginadores o assimilacionistes aplicades
amb tant afany per les institucions culturals i educatives dels vells impe-
ris colonials i els estats-nacié europeus no només avui sén improcedents
sin6 que dificilment eficacos. Els habits i demandes culturals d’aquesta
poblacié heterogénia, amb processos de socialitzacié i d’integracié molt
dispars, posen a prova la capacitat de mediacié i intervencié cultural
(Bonet 2006b). Donar resposta a aquest repte, en el si d’una societat
globalitzada a escala social i economica, exigeix uns valors, competénci-
es, habilitats i coneixements considerables al gestor cultural compromes
amb el desenvolupament cultural territorial i comunitari. A Catalunya
tan sols n’estem aprenent sense comptar amb gaires recursos, amb pocs
referents internacionals d’éxit, i amb la dificultat afegida de no dispo-
sar d’un projecte nacional fort al qual sigui engrescador integrar-se tot
aportant la propia particularitat. Els reptes lligats a societats cada cop
més complexes i interculturals exigeixen molt més dialeg entre els pro-
jectes culturals i les comunitats que conviuen al seu voltant. Comunitats
que molt sovint viuen d’esquena les unes respecte de les altres formant
un mosaic feblement interconnectat. En aquest context, el disseny de
projectes engrescadors i mobilitzadors, capagos de propiciar la interac-
ci6 i Pobertura vers Ialtre, passa a ser una de les prioritats del gestor
cultural contemporani.

Aquells que ens dediquem fa més de vint anys a formar gestors cultu-
rals, ens hem vist obligats a canviar els placids paradigmes que confor-
maven la doceéncia. Estar oberts a les noves realitats i a les tendeéncies
que afecten el mén contemporani és una exigencia de responsabilitat
enfront dels estudiants i els professionals que confien en nosaltres. En
aquest sentit, que un 43% dels gestors culturals catalans tinguin una
formacid especifica de postgrau en aquest ambit parla molt bé de la
seva responsabilitat professional i Pesfor¢ conceptual i economic . Pero
també és una exigencia per als formadors, i molt en particular per a la
Universitat de Barcelona, que durant els darrers vint anys ha format el
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44% del total de professionals amb titulacié de postgrau en gestié de la
cultura a Catalunya (Carrefio 2009).

Evidentment, Paprenentatge basat en I’experiéncia no és suficient per
donar resposta als reptes del gestor cultural contemporani. El desenvo-
lupament de les competéncies i habilitats necessaries hauria de substi-
tuir la formacid classica basada en la transmissié de coneixements. En
aquest sentit, 'opinié expressada pels mateixos professionals és molt
clara. En Pestudi de Tino Carrefio, entre les cinc principals aptituds des-
tacades pels gestors culturals com a necessaries per a lexercici de la
professié hi ha la capacitat de planificar, de treball en equip i de comu-
nicacio, aixi com la sensibilitat artistica i d’innovacié i la creativitat. De
manera semblant, en ’enquesta realitzada al si del projecte Vania entre
responsables de projectes de cooperaci6 cultural internacional les com-
peteéncies funcionals —capacitat de negociacié i treball en equip, pressu-
postacid, i les habilitats multitasca i interculturals — ressalten sobre les
competencies cognitives (Fisher & Karpodini-Dimitriadi 2007). Sembla
evident que la formaci6 s’ha de centrar en el desenvolupament d’aquest
tipus d’habilitats en lloc de quedar ancorada en els vells paradigmes de
la transmissi6 de coneixements. Aquest repte implica canviar tant els ha-
bits dels formadors com les expectatives, les exigencies i la participacid
dels estudiants, malgrat que avui la demanda d’aquests darrers per tal
que la formaci6 els ajudi a incorporar-se al mercat laboral és molt més
alta que fa vint anys.

Cap on anem?

En aquesta i altres professions de la cultura la crisi economica obliga a
un esfor¢ d’imaginaci6 per a la superviveéncia dels projectes que els en-
gresquen o tenen encarregats. El pes motor del sector public com a gran
lubrificant del sistema durant els darrers trenta anys perd forga i obliga
no només a buscar recursos alternatius, sin6 sobretot a replantejar els
propis projectes i prioritats. Tots som conscients que es perdran uns
quants llencols en aquesta bugada-tsunami. En la mesura que les au-
diéncies o els patrocinadors adquireixen protagonisme, la dependéncia
de la programaci6 dels diferents actors de referéncia canvia de mans.
També Partista haura d’aprendre a negociar millor la seva autonomia i
estatus, obligat a un grau d’autoexplotacié major per poder tirar enda-
vant els seus projectes. Es evident, doncs, que en moments de turbulen-
cies molts aspectes de la professié de gestor cultural estan en mutacié. El
paper de mediador el posa al centre del debat, com a organitzador (sense
pretendre ser el protagonista) de lespiral de fluxos en joc. Aquesta és
una tasca dificil perd paga la pena capbussar-s’hi a fons.
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