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RESUMEN

La inmigracion es una realidad muy presente hoy dia en la sociedad. Con el fendmeno de
la globalizacion, cada vez mas estudiantes y trabajadores de edades tempranas deciden
trasladar su lugar de trabajo a otro pais, con el objetivo de mejorar sus condiciones
laborales o la busqueda de nuevas oportunidades. Este trabajo se dedica a analizar el
escenario que existe sobre esta realidad en Espafia, la regulacion legal, los factores que
influyen en la decision de traslado a este pais y las caracteristicas principales de los
inmigrantes objeto de estudio. Ademas, se analizan relevantes politicas de integracion e
inclusion llevadas a cabo por dos empresas concretas, los beneficios que su implantacion

tiene en la sociedad, asi como sus dificultades.

Palabras clave: jovenes, inmigrantes, cualificados, regulacion, laboral, Espafa,

minorias, inclusion, diversidad, Europa, Latinoamérica, multiculturalidad.

ABSTRACT

Immigration is a reality very present nowadays in our society. With the phenomenon of
globalization, more and more students and workers of early ages decide to move from
their place of work to another country, with the aim of improving their working conditions
or to search for new opportunities. This work is dedicated to analize the scenario that
exists on this reality in Spain, the legal regulation, the factors that influence the decision
of transfer to this country and the principal characteristics of the immigrants object of
study. In addition, we analyse relevant integration and inclusion policies carried out by
two specific companies, the benefits that their implementation has in society, as well as

their difficulties.

Key words: Young, immigrants, qualified, regulation, labor, Spain, minorities, inclusion,

diversity, Europe, Latin America, multiculturalism.
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1. INTRODUCCION

1.1. Proposito y objetivos.

El propdsito de este trabajo de investigacion consiste en analizar cbmo y de qué manera
los agentes sociales, econdmicos Yy juridicos han influido en la inclusion de los jovenes

inmigrantes cualificados en el ambito laboral-empresarial en Espafia.

El desarrollo de los objetivos especificos es necesario para alcanzar el propoésito general
planteado. A través de ellos advertimos la intencidon que tenemos de centrarnos en el
ambito empresarial, en el que hoy en dia la inmigracion tiene un importante impacto
debido a la globalizacién en todos los niveles de la sociedad (especialmente en lo
referente a las tecnologias de la informacion y la comunicacion (en adelante, TIC)) (Mas,
2015).

De esta manera, hemos considerado conveniente dedicar unas lineas a cada uno de los
objetivos que pretendemos resolver, y que al final del estudio nos permitiran construir
unas conclusiones que, entendidas como un conjunto, desvelan la realidad sobre el

fendmeno que estamos tratando. En este sentido, los objetivos consisten en:

Examinar las caracteristicas y peculiaridades de los inmigrantes objeto de estudio. Resulta

necesario llevar a cabo este analisis en aras de acotar el alcance del trabajo.

Analizar los factores que hacen atractivo el mercado laboral espafiol. Resulta interesante
examinar la influencia de estos componentes en la toma de decision de los jovenes
inmigrantes. Nos permitira averiguar si estas personas consideran favorable el entorno

laboral nacional.

Investigar las politicas de inclusién que llevan a cabo las empresas espafiolas y europeas.
El andlisis en esta materia requiere examinar las politicas de inclusion mas utilizadas en
el entramado corporativo; este analisis se hara mediante el método deductivo. Veremos

cudles han sido favorables para estos colectivos y cuales no tanto.



Conocer los beneficios y las dificultades que ha aportado la implementacion de las
politicas analizadas. Esto nos servira para debatir posteriormente sobre su utilidad y su

recomendacion.

Investigar el grado de empleabilidad real del inmigrante cualificado. Este objetivo se hard
examinando indicadores fiables que muestren estadisticas y datos palpables. De este
modo, también podremos obtener conclusiones sobre la propia percepcion de los

trabajadores extranjeros residentes en Esparia.

Conocer y proponer nuevos proyectos y planes en este ambito. Una vez realizado el
analisis anterior, se puede partir de una base fundada que nos permite sugerir la ejecucion,
el cambio o el descarte de las politicas analizadas. También se podran proponer nuevas

lineas de investigacion.

1.2. Motivacién.

Una de las grandes preocupaciones de la sociedad espafiola es el acceso a un trabajo
estable y cualificado. La situacién es complicada para los jovenes sin experiencia que se
enfrentan a la busqueda de primer empleo. Mas aun, la incertidumbre es mayor para los

extranjeros inmigrantes, sin nucleo familiar y con fuertes diferencias culturales.

Inmigracién e inclusién empresarial, dos realidades distintas que se relacionan. El
fendmeno de la inmigracién es relativamente reciente en Espafia (Iglesias Fernandez &
Llorente Heras). La inmigracion espafiola (Jiménez-Ramirez, 2010, pag. 364) ‘‘es una
inmigracion que ha cambiado considerablemente desde finales de los afios noventa en lo
relativo a su cuantia, a sus lugares de procedencia y a las nuevas exigencias planteadas

en nuestro contexto’’.

Personalmente considero de vital importancia el tema porque esta precariedad puede
afectarme a mi 0 a mi entorno, que dentro de un afo estaremos expuestos a la coyuntura

laboral. EI tema merece una reflexion mas profunda todavia. He tenido la oportunidad de



conocer a jovenes de diferentes nacionalidades, procedentes de todo el mundo. Las
dificultades para el acceso laboral de un inmigrante son inimaginables, empezando por el
idioma o las costumbres. En mi opinidn, el mayor activo gue tiene una empresa son las
personas, y no hay nada mas enriquecedor que la diversidad en un grupo. No cabe duda
de que, en este contexto, las politicas y planes de responsabilidad social cobran una

importancia sin igual.

Para concluir con este apartado, cabe decir que hay otros que observan este fendmeno
como una amenaza. De esta manera, tal y como se sefiala en la plataforma web
“Politikon”’, segun un estudio del CIS, “‘el 48.5% se muestra bastante o muy de acuerdo
con la afirmacion de que los inmigrantes quitan el trabajo a los espanioles’’ (Galindo,
2015). La curiosidad me invade, y explorar sobre el tema es el inico modo de saber si ese

porcentaje tan elevado de poblacién habla con fundamento o con prejuicios.

1.3. Estado de la cuestion.

Tal y como hemos indicado, la inmigracion es relativamente nueva en nuestro pais. El

siglo XXI se plantea como aquel en el que se hara frente a nuevas incertidumbres.

El autor méas destacado en lo relativo al tema es Lorenzo Cachén Rodriguez, conocido
por ‘ ‘De las politicas de transicion en Europa a las clases de transiciones y transiciones
de clase en Espaiia’’ (Cachén Rodriguez, 2008) y otros articulos. Es probablemente el
mas especializado en el tema, con un gran numero de obras a sus espaldas. Esta obra habla
de las recientes transformaciones en el mercado de trabajo respecto de los jovenes y
sefiala que existen diferencias geogréaficas. Hace hincapié en los elementos que han
impulsado la transformacion de la estructura juvenil laboral, que en palabras del autor,
son los siguientes: desarrollo del concepto de joven cualificado, que implica nuevas
exigencias, y de los elementos de caracter técnico y de organizacion (Cachén Rodriguez,
2008); la sefialada transformacién de cualificaciones y aptitudes lleva consigo el
consecuente desarrollo del modo de aprendizaje, que deja fuera de juego a un gran

porcentaje de poblacidn; como es logico, también se produce una aseveracion en lo que



respecta a los procesos de seleccion; en ultimo lugar destaca la accién de los poderes

publicos.

En este contexto, otros autores contindan en esta linea de investigacion, insistiendo en
que existen factores que se revelan influyentes en la inmigracién de las personas y la
correspondiente inclusion en el &mbito laboral; el nivel educativo y las particularidades

sociodemogréaficas son algunos de ellos (D'Costa, 2006).

Entre otros profesionales se encuentran también Rosa Aparicio Gomez y Alejandro
Portes, que juntos desarrollaron un estudio sobre la situacion de los jovenes. Utilizaron
un publico de 7.000 jovenes de Madrid y Barcelona, nacidos en Espafia o que hubiesen
Ilegado antes de los 12 afios, y que tuvieran al menos un padre extranjero. Su trabajo llegd
a la conclusion de que las expectativas de este publico son modestas (Unicamente una
minoria espera obtener un titulo universitario o un trabajo cualificado). A pesar de tener
grandes aspiraciones, para ellos existen limites dificiles de superar (Aparicio & Portes,
2014).

Como he ido adelantando, la doctrina abarca fundamentalmente un contenido
macroecondmico, centrando sus esfuerzos en explicar el crecimiento originado por el
fendmeno de la migracion tanto a nivel de pais de origen como de destino (Gonzélez de
Aguilar & Valbuena Reyero, 2011).

La Uni6n Europea (en adelante, UE) ha mostrado recientemente su intranquilidad por la
falta de personas cualificadas en su ambito de accion, y por la necesidad de captacion de
inmigrantes con esa caracteristica. En este sentido, se ratifica en 2009 la Directiva
2009/50/CE del Consejo de 25 de mayo, por la que se facilita la entrada de nacionales
procedentes de terceros paises cuando se acrediten motivos de trabajo soberanamente

cualificado (Gonzalez de Aguilar & Valbuena Reyero, 2011).

Llegados a estas alturas de la cuestion, me gustaria destacar que para esta empresa nos

interesan tanto las acciones sociales que manifiestan el trato real hacia este colectivo, mas
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0 menos ilustradas por lo que antecede, como la percepcion experimentada por el mismo
(que presenta mas dificultades a la hora de investigarlo).

1.4. Metodologia

Con el proposito de alcanzar los objetivos expuestos, tratamos de llevar a cabo una
investigacion descriptiva, utilizando mayoritariamente técnicas cualitativas. No fue
preciso para esta empresa una cuantificacion numérica, sino que se trataba de conocer
una realidad en profundidad y de obtener su explicacion. El alcance geografico objeto de
estudio fue global, y respecto al temporal, traté de utilizar fuentes lo mas recientes

posibles.

La investigacion consta de las siguientes fases:

Primeramente, fue preciso realizar una investigacion bibliografica y documental,
conocida como la revision de literatura, que me permitié utilizar argumentos fundados
para la consecucién de mis objetivos. Para ello, procedi revisando articulos y tesis
académicas, revistas e informes empresariales y documentos de organismos oficiales

(datos del Instituto Nacional de Estadistica (en adelante, INE)).

En segundo lugar, elaboreé el marco tedrico a partir del analisis de la informacion facilitada
por la fase anterior. Determina el “‘problema’’ que se pretende resolver; por este motivo

necesitamos la acumulacion de creencias, teorias e ideas de los especializados en el tema.
Finalmente tiene lugar una fase empirica. En ella, realizo una investigacion de las
politicas dirigidas a la consecucion de la integracion del colectivo examinado
implementadas por las empresas. El analisis parte, como he adelantado, de los informes

elaborados por empresas influyentes.

1.5. Estructura.
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El trabajo consta de cuatro partes. Empiezo esbozando el tema en la Introduccién, en la
que doy a conocer el propdsito y objetivos del trabajo, la causa que me ha impulsado a

elegir el tema y contextualizandolo mediante aportaciones de autores especializados.

La segunda parte ser& el marco teorico, donde explico el sector empresarial al que me
acotaré a la hora de explicar el fenémeno de la inclusion de los jévenes inmigrantes
cualificados. Dentro de este apartado, es fundamental explicar qué se entiende por joven
inmigrante cualificado. Por dltimo, defino los elementos mas atractivos del mercado

laboral espafiol.

En el tercer capitulo se desarrolla el marco empirico. En este apartado explico las politicas
de integracion llevadas a cabo por las empresas, y llevo a cabo una investigacion de
empresas concretas. No puede faltar un epigrafe que prevea los beneficios y las
dificultades encontradas por las empresas a la hora de implementar las practicas
analizadas. Cierro este capitulo estableciendo conclusiones sobre la percepcion que tienen

los propios inmigrantes respecto de este tema y su empleabilidad real.

Finalmente, un capitulo de conclusiones que responden a los objetivos planteados al

comienzo del trabajo.
Por supuesto, no puede faltar un apartado que recoja la bibliografia utilizada durante toda

su elaboracién.

2. MARCO TEORICO.

2.1. Concepto de joven inmigrante cualificado.
Si bien el fendbmeno de la migracion ha existido desde tiempos ancestrales, no sera hasta

el S. XX cuando se convierta en una realidad caracteristica de los estados europeos, cuyas
sociedades se convertiran en receptoras de inmigrantes (Massey, y otros, 1993).
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“‘Aunque los mercados laborales para los trabajadores capacitados no estan tan
globalizados como los mercados de capital (Brown 2001: 26-9), las pruebas, cada vez
mas numerosas, de la movilidad internacional del talento técnico (Docquier y Rapoport,
2004) han suscitado numerosas preguntas sobre las causas y las consecuencias de dicho

movimiento, tanto para los paises emisores como para los receptores’’ (D'Costa, 2006,
pag. 1).

Se da por sentado que se comprenden conceptos tales como inmigracion, inclusion,
cultura; sin embargo, son tan subjetivos que es dificil que dos personas coincidan (Ruiz
de Lobera Pérez-Minguez, 2004).

Para empezar, me gustaria incidir en la errénea concepcion que se tiene sobre los términos
“extranjero’’ e “‘iinmigrante’’. Muchos piensan que son equivalentes, pero estan
equivocados® (Ruiz de Lobera Pérez-Minguez, 2004). Por un lado, el término
“inmigrante’’ tiene fundamentalmente connotaciones demograficas: se dice de personas
que se reubican en otro pais, pudiendo ser ciudadanos de este o no; por el otro,
“extranjero’’ se refiere a la ley personal®> (Ley Organica 8/2000). Es decir, los
inmigrantes podran tener o no la condicion de extranjeros; cuando adquieren la

ciudadania, dejan de serlo (Difiere, 2017).

No obstante lo anterior, a los efectos del presente trabajo no utilizaremos esta distincion
de conceptos, puesto que lo que a nosotros nos interesa es explicar la situaciéon de los
jévenes cualificados, procedentes de otros paises, en el mercado laboral en Espafia,

reflejada por sendas realidades.

2.1.1. Que tipo de inmigrante: alcance geografico.

1 «“Se habla de inmigrante y extranjero como palabras sinénimas cuando sin embargo tienen distinto
significado’’.

2 Articulo 1; apartado 1. “‘Se consideran extranjeros, a los efectos de la aplicacion de la presente Ley, a
los que carezcan de la nacionalidad espariola’”.
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En el contexto comunitario, se han desarrollado numerosas politicas dirigidas a facilitar
la inclusion profesional de trabajadores extranjeros (Sacristan Romero, 2005). Asi, estas
han sido implementadas en el seno de la UE y estan especialmente dirigidas a ciudadanos
extracomunitarios. Espafia las ha introducido en su regulacién legal en aras de fomentar

su inclusion.

Ha quedado demostrado que, si los paises integrantes de la UE actlan separadamente en
esta materia, las probabilidades de éxito son mucho maés reducidas que si lo hacen
conjuntamente. Este hecho se manifiesta en las dos caras de la moneda: tanto a la hora de
atraer empleados extranjeros altamente cualificados, como cuando necesitan retener los

suyos propios (lglesias Sanchez, 2010).

El ambito geogréfico y legal del trabajo queda delimitado por las siguientes lineas.

2.1.1.1.Inmigrantes de otros paises de la UE.

En el entramado de la UE, resulta mas sencilla la movilidad de trabajadores de una nacion
a otra. En estas circunstancias, la libre circulacion de personas nacionales de cualquier
pais de la UE queda prevista en el art. 45 del TFUE, cuyo tenor literal es el siguiente
(Unidn Europea, Versiones consolidadas del Tratado de la Unién Europea y del Tratado

de Funcionamiento de la Unién Europea., 2016).

1. Quedara asegurada la libre circulacion de los trabajadores dentro de la Union.

2. La libre circulacién supondra la abolicion de toda discriminacion por razon de la
nacionalidad entre los trabajadores de los Estados miembros, con respecto al empleo, la
retribucion y las demés condiciones de trabajo.

3. Sin perjuicio de las limitaciones justificadas por razones de orden publico, seguridad
y salud publicas, la libre circulacién de los trabajadores implicara el derecho:

de responder a ofertas efectivas de trabajo;

de desplazarse libremente para este fin en el territorio de los Estados miembros;
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de residir en uno de los Estados miembros con objeto de ejercer en él un empleo, de
conformidad con las disposiciones legales, reglamentarias y administrativas aplicables
al empleo de los trabajadores nacionales;

de permanecer en el territorio de un Estado miembro después de haber ejercido en él un
empleo, en las condiciones previstas en los reglamentos establecidos por la Comision.
4. Las disposiciones del presente articulo no seran aplicables a los empleos en la

administracion publica .

De este modo, los jovenes trabajadores europeos que quieran ejercer su labor en Espafia
se regiran por lo dispuesto en este precepto, sin distincion respecto al empleo, retribucién
y condiciones de trabajo. En su Gltima linea incide en que no se aplicara a aquellos que
quieran acceder a empleos del sector publico. El régimen establecido para estos ultimos
quedaréa previsto en el Real Decreto 543/2001, de 18 de mayo, sobre acceso al empleo
publico de la Administracion General del Estado y sus Organismos publicos de nacionales
de otros Estados a los que es de aplicacion el derecho a la libre circulacion de

trabajadores®,

3 Articulo 1. Ambito objetivo de aplicacion.

1. El presente Real Decreto tiene por objeto regular el acceso y el desempefio u ocupacién de puestos de
trabajo por parte de nacionales de otros Estados en el siguiente &mbito:

a) La Administracion General del Estado y sus Organismos publicos.

b) Las Entidades gestoras y Servicios comunes de la Seguridad Social.

¢) La Administracion de Instituciones Sanitarias del Sistema Nacional de Salud.

2. Quedan excluidos del &mbito de aplicacién a que se refiere el apartado anterior:
a) Las Fuerzas Armadas.

b) Las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado.

¢) Los Organos constitucionales, el Consejo de Estado y el Banco de Espafia.

d) El Centro Superior de Informacion de la Defensa.

Articulo 2. Ambito subjetivo.

1. El presente Real Decreto se aplicara a los nacionales de los demés Estados miembros de la UE.

2. También se aplicara a:

1.° Los familiares de los espafioles y de los nacionales de otros Estados miembros de la UE, cualquiera
gue sea su nacionalidad, que a continuacion se relacionan:

a) A su cényuge, siempre que no estén separados de derecho.

b) A sus descendientes y a los de su cényuge, siempre que no estén separados de derecho, menores de
veintilin afios 0 mayores de dicha edad que vivan a sus expensas.

2.° Las personas incluidas en el ambito de aplicacion de los Tratados internacionales celebrados por la
Comunidad Europea y ratificados por Espafia en los que sea de aplicacién la libre circulacion de
trabajadores.
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2.1.1.2.Inmigrantes latinoamericanos.

Como veniamos diciendo, la UE ha tratado de facilitar la integracion de trabajadores
procedentes de otros paises, tanto de la propia UE, como fuera de su rango de actuacion.
Es mas, en su ultima trayectoria, este ha sido el foco de atencion de las politicas de

inclusion a nivel comunitario.

En este sentido, la normativa mas reciente dirigida a acoger a (jovenes) inmigrantes con
una importante cualificacion es la Directiva 2009/50/CE del Consejo, de 25 de mayo de
2009, relativa a las condiciones de entrada y residencia de nacionales de terceros paises
para fines de empleo altamente cualificado, pero no es la unica. El art. 38 ter de la Ley
Organica 4/2000, de 11 de enero, sobre Derechos y Libertades de los Extranjeros en
Espafia y su Integracién Social también se dirige a este colectivo, bajo la rdbrica
“residencia y trabajo de profesionales altamente cualificados’’ (Jefatura del Estado,
2000). Por ultimo, también se ajustan a la vigencia del capitulo V del Reglamento de la
Ley Orgénica 4/2000, aprobado por Real Decreto 557/2011, de 20 de abril (articulos del
85 al 94), titulado ‘residencia temporal y trabajo de profesionales altamente cualificados
titulares de una Tarjeta azul-UE’’ (Ministerio de la presidencia, 2011), mas conocida
como “‘Directiva Blue Card’’ (Iglesias Sanchez, 2010).

La Unidn establecid que, a su juicio, tendrian el caracter de altamente cualificados los
que obtengan como salario el 150% en comparacion al salario minimo (tres veces mayor

al salario minimo anual bruto del pais en cuestion) (EFE, 2008).

Para favorecerse de la legislacion anterior, es necesario que estas personas reinan una

serie de menesteres en los que no es preciso incidir ahora.

Ahora, la pregunta que acontece es, ¢por qué hemos elegido como publico inmigrantes

latinoamericanos, y no otros?

Segun disponen numerosos estudios, la fuga de cerebros se ha acrecentado especialmente

en los paises menos desarrollados (Ermdlieva, 2010). Tal y como enuncia el doctor R.
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Pampillon, de la Universidad de Barcelona, ‘si analizamos los 50 paises mas pobres del
planeta, comprobamos que alrededor de 1 millon de personas capacitadas viven y
trabajan en los paises avanzados, lo que representa un éxodo intelectual del 15%
teniendo en cuenta que en los paises pobres unos 6,6 millones de personas tienen

formacion superior’’ (Ermolieva, 2010, pag. 90).

Entre las razones que mas explican la huida de personas formadas y cualificadas se
encuentra el reducido capital invertido en proyectos de investigacion y desarrollo de
tecnologias. Este hecho provoca que los académicos y profesionales de la ciencia decidan
emigrar a lugares con posibilidades de investigacion y éxito. Por otro lado, también se
debe al desequilibrio existente en estos paises, debido tanto a su situacion monetaria como
politica, que a su vez provoca que las posibilidades de empleo y promocion aumenten en

paises extranjeros desarrollados (como Espafia) (Ermdlieva, 2010).

En el afio 2011, el 13% de la poblacion total espafiola la encarnaban inmigrantes

latinoamericanos (Gonzalez-Ferrer & StaneK, 2014).

La idea de “brain drain” describe la migracién desde el punto de vista de los paises
receptores, y hace referencia al reclutamiento de profesionales procedentes de paises en
vias de desarrollo por los paises desarrollados (en realidad por sus instituciones y

empresas) (Garzén).

2.1.2. Que se entiende por cualificado.

La Real Academia Espafiola define la palabra cualificado asociandola, en su tercera y
cuarta acepcion, a un trabajador y a un trabajo. De esta manera, se dice de un trabajador
que “‘posee formacion especializada para desempeiiar una actividad profesional 0 un
trabajo especifico’’, y de un trabajo para el cual se ‘‘requiere formacion especializada’’
(Real Academia Espafiola, 2018).
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En vista de la generalidad del término, resulta necesario dedicar un apartado a aclarar el
significado que tendré& en el contexto de este trabajo, porque puede representar cosas

distintas.

En primer lugar, podria referirse a aquellas personas extranjeras que se han dedicado a
alguna actividad laboral considerada cualificada, de cualquier indole, o que han cursado
algun estudio o tenido algun tipo de desarrollo educativo, sea en el pais de origen, en el
de destino, anterior o posterior a su traslado; es indiferente el lugar en el que adquieran
su experiencia. Por otro lado, el término de inmigrante cualificado puede tener
connotaciones mas estrictas: se utiliza para designar a inmigrantes que han recibido una
formacion especializada en la que desarrollan las aptitudes que utilizan posteriormente en
el puesto de trabajo al que accedan en el pais de destino, y, por ende, un salario acorde a
la especializacion del puesto, por encima de la media (Gonzélez-Ferrer & StaneK, 2014).
Se sobreentiende que la diferencia entre ambas recae en donde emplean su cualificacion;
ademas, la primera acepcién incluye a estudiantes, mientras que la segunda sélo parece

hablar de trabajadores en sentido estricto.

A los efectos del presente estudio, nos inclinamos por la concepcion mas generalista en
tanto en cuanto la informacion es més facilmente accesible y se acota mejor a los objetivos
del trabajo. Ademas, son muchos los que los incluyen dentro del término (Petroff,
Alcalde, Alarcon, & Cavalcanti, 2014), y con mas motivo, puesto que pretendo explicar

la situacion de los jovenes.

Otros autores dan luz a la palabra ““cualificado’’ utilizando otra acepcion del término.
Para Salt, los inmigrantes cualificados ‘‘pertenecen a las categorias de profesionales,
ejecutivos, tecnicos y especialistas’’ (Salt, 1997, pag. 5). La variedad de perfiles que
comprende ilustra la ambigiiedad de la palabra que tratamos (Petroff, Alcalde, Alarcon,
& Cavalcanti, 2014).

Para resolver esta polisemia, se han clasificado algunas cualidades como caracteristicas

de personas migrantes con elevada formacion:
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Educacion. Hay algo que distingue a los trabajos cualificados, y eso es la
formacion que han recibido los trabajadores, su trayectoria educativa. De esta
manera, los paises que tengan una soélida estructura educativa estaran mejor

situados para cultivar el talento técnico (D'Costa, 2006).

Caracteristicas sociodemograficas y econoémicas. La educacion técnica es costosa,
ya que requiere cuatro afios adicionales de capacitacion. Los costos de
oportunidad son altos, pero promete mayores rendimientos esperados durante toda
la vida del particular. El talento técnico es apreciado por el valor econémico que
genera para las empresas y las economias nacionales. La relacion entre educacion
e ingresos, aunque no concluyente a nivel macroeconémico general, es
intuitivamente fuerte a nivel sectorial. Los profesionales con titulos técnicos estan
mejor posicionados para encontrar empleo en la economia globalizadora de hoy,
alimentada en mayor medida por las TIC que las que tienen titulos no técnicos.
Con la experiencia, el valor de mercado de los profesionales técnicos aumenta
considerablemente en una industria caracterizada por el crecimiento y una mano
de obra relativamente joven. Es evidente que aquellos, con la combinacién
adecuada de educacion y habilidades, pueden explotar las nuevas oportunidades
(D'Costa, 2006).

Para terminar, cabe decir que estudios efectuados sobre el tema determinan que un 54,1%
de los jovenes inmigrantes que viven en Espafa tiene un nivel de educacién elevado
(Parra Cartagena, 2011).

2.2. Factores que hacen de Espafia un destino interesante.

Es inquietante pensar en que puede hacer mas atractiva una nacion que otra. Algunos
autores afirman que la decision de trasladarse a otro pais es explicada por la ‘‘teoria del
capital humano’’ (Carrasco & Ortega, 2005). Asi, Carrasco y Ortega nos introducen la
cuestion estableciendo un marco conceptual general, desde el cual podemos partir para

explicar posteriormente el supuesto espariol:
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- Los beneficios de emigrar se incrementan en la medida en que crezcan las
posibilidades de trabajo y el aumento de sueldo.

- Si aumentan las posibilidades de empleo y los beneficios tedricos en el pais de
procedencia, la probabilidad de emigrar a otro pais decrecerd, porque el beneficio
relacionado con el traslado no seria tan alto.

- Si los gastos previstos derivados del hecho de emigrar son muy altos, la

probabilidad de hacerlo disminuye.

Este esbozo general sugiere que el factor econdmico cobra especial importancia en la
toma de decision, aunque no es el Gnico. Ademas, segun fuentes (Gonzélez de Aguilar &
Valbuena Reyero, 2011), los elementos que pueden hacer pensar a un inmigrante
cualificado que un pais es atractivo no son los mismos para inmigrantes no cualificados.
Cabe distinguir entre factores de indole econdmica (el salario y el paro) y factores que
responden a otros motivos (facilidades ofrecidas a los familiares, factor geogréafico y
cultural, regulacion legal...) (Gonzalez de Aguilar & Valbuena Reyero, 2011).

2.2.1. Factores de indole econdémica.

2.2.1.1.Salario.

Como veniamos diciendo, el sueldo se incrementa a la par que la cualificacion de la
persona. A mayor especializacion, mayor salario. Cobra aqui especial trascendencia el
hecho de tener una titulacion docente. La demanda de trabajadores con una titulacion
empresarial no sera la misma que la de los que han estudiado ingenieria; tampoco la
oferta. En este sentido, ofrecemos a continuacion un esbozo del salario medio mensual
nacional en relacion con la carrera universitaria cursada (los datos son de 2011) (Gonzalez
de Aguilar & Valbuena Reyero, 2011).
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Salario medio mensual
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Figura 1: Relacidn entre el salario medio mensual espafiol y la carrera universitaria.
Fuente: elaboracion propia con datos de ‘‘Inmigracion altamente cualificada: mercado y
regulacion. Una revision del caso espaiiol’’ (Gonzalez de Aguilar & Valbuena Reyero,
2011).

En vista de la informacion ofrecida por el gréafico, podemos suponer que sera mas
atractivo para los jovenes que han cursado estudios universitarios técnicos (entendidos
como estudios de ingenieria y similares), en los que obtienen un salario medio mensual
de, aproximadamente, 1.800 euros (Gonzélez de Aguilar & Valbuena Reyero, 2011).
Ademas, en vista de la creciente popularidad de las empresas de TIC, no son pocas las
fuentes que sugieren la necesidad de contratar personal especializado en aquellas materias
(Gonzélez de Aguilar & Valbuena Reyero, 2009).

2.2.2. Otros factores.

2.2.2.1.Regulacion legal.

Tal y como hemos adelantado, uno de los atractivos més destacados de Espafia es la

regulacion legislada respecto del colectivo inmigrante. No volveremos a reproducir aqui

las normas que les afectan, pero recordemos que los extranjeros procedentes de otro
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estado miembro de la UE pueden circular libremente por todo el territorio europeo.
Asimismo, para los extranjeros cualificados procedentes de terceros estados, existe una

favorecera ordenacion de sus derechos laborales.

2.2.2.2.Educacion y familia.

La facilidad ofrecida en el pais de destino para reubicar a la familia es fundamental en la
toma de decision de los extranjeros (Gonzalez de Aguilar & Valbuena Reyero, 2011). Tal
y como describen Gonzélez de Aguilar y Valbuena Reyero en su estudio sobre la
inmigracion, y acorde con los objetivos del trabajo, la decision de trasladar la base laboral
a otro pais la toman en gran medida personas de entre 25 y 30 afios. La probabilidad de
que estas personas comiencen a formar una familia nueva es elevada. La disposicion a
aceptar un trabajo en un lugar extranjero se multiplica si se ofrecen mas comodidades en

términos familiares y educacionales (Gonzélez de Aguilar & Valbuena Reyero 2011).

2.2.2.3.Caracteristicas sociodemograéficas.

Nuestro pais se caracteriza por tener, actualmente, una demografia envejecida. Segun
estudios realizados por la Fundacion General del CSIC, en la década de 2050, la poblacion
espafola estara representada en mas de un 30% por personas de mas de 65 afios. Entre
los motivos fundamentales se encuentra la disminucién extrema de la tasa de natalidad
con respecto al siglo anterior, ademas de la mejora de la calidad de vida (Fernandez,
Parapar, & Ruiz, 2010).

Una poblacién nacional de mayor edad sugiere mas posibilidades para la poblacion
extranjera en determinados ambitos del mundo laboral (Gonzalez de Aguilar & Valbuena
Reyero, 2011). Todo esto fomenta la inmigracion de jovenes altamente cualificados; en
vista del vacio generacional nacional, que tendra su manifestacion dentro de apenas 20

afios, se necesita contratar capital humano procedente de otros paises para suplir esta baja.

2.2.2.4.1dioma.
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Como ultimo elemento influyente cabe mencionar el idioma utilizado en el pais de
destino. En las Gltimas décadas, se esta convirtiendo, cada vez mas, en un factor de suma
importancia. Este hecho no se debe sélo a que pueda ser un factor concluyente en la toma
de decision de la propia persona que emigra, sino que se revela como necesario por
muchas legislaciones y politicas (Bermejo, 2008). En este sentido, Espafia comparte con
Latinoamérica un sentimiento idioméatico que no puede ser obviado. Del mismo modo,
cada vez son mas los hablantes del inglés, hecho que favorece a la apertura de

posibilidades de los flujos migratorios (Bermejo, 2008).

2.3. Factores de eleccidn de otros destinos: Espafia VS Estados Unidos.

Sentados los factores que hacen de nuestro pais un lugar atractivo para trabajar,
consideramos conveniente realizar una comparativa con otra nacion. Estados Unidos (en
adelante, EE.UU) es uno de los destinos favoritos de la poblacion juvenil, especialmente
para los paises sudamericanos. Esto puede deberse a su proximidad geografica. En este
contexto, nos interesa comparar la capacidad que ambos paises tienen en el mercado de
trabajo, asi como las posibilidades que pueden ofrecer a los jovenes procedentes de otros

lugares del mundo.

Partiendo de la base de que EE.UU cuenta con procesos de seleccion més estrictos que
Espafia, podemos imaginar que sera mayor la preparacion de los inmigrantes que eligen

el primer destino (Gonzalez-Ferrer & StaneK, 2014).

Ademas, existen estudios que manifiestan que la poblacién que emigra a Espafia tiene
menor cualificacion que la que lo hace a EE.UU La historia demuestra el esfuerzo por
parte de EE.UU por atraer la inmigracion mas capacitada. Ya en 1952, se promulgé una
ley con el simple objetivo de incentivar su emigracion desde otros paises del mundo.
También lo hizo en 1965. Més recientemente, en el afio 1990 se robustece el ‘‘criterio de
inmigracién selectiva’’ mediante una reforma de la legislacion precedente (Petroff,
Alcalde, Alarcon, & Cavalcanti, 2014). La sublimidad de las universidades
estadounidenses también es determinante para explicar estos hechos (Heidrick &

Struggles, 2015). El enfoque estadounidense se centra en conseguir y mantener la
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superioridad en lo relativo al alcance tecnoldgico, la invencion y la ciencia (Maniglio,
2017).

Mas esto no es todo. Es sobradamente conocida la vulnerabilidad que presenta el
colectivo inmigrante frente a los autdctonos de un pais; asi lo manifiestan Cachon
Rodriguez y Aysa-Lastra en un proyecto dirigido a investigar la posicion que estos sujetos
adoptan frente al nuevo pais de destino (Cachon & Aysa-Lastra, 2016). Tras el comienzo
de la crisis del 2007 (terminada poco tiempo atras) fueron muchos los varones que se
quedaron sin empleo (por igual en Espafia y EE.UU) y en menor medida las mujeres. No
obstante, en Espafia tuvieron fuerte impacto las politicas restrictivas de empleo, que
afectaban fundamentalmente al género femenino. Por otro lado, Latinoamérica
experimento un importante efecto retorno por parte de EE.UU (durante este periodo tan
cadtico) motivado por el retroceso econémico que sufria en ese momento. Estas
realidades se han visto méas asiduamente al hablar de empleos de baja cualificacion
(Cachén & Aysa-Lastra, 2016).

3. MARCO EMPIRICO.

3.1. Investigacion: casos de empresas concretas.

3.1.1. Elcaso Indra.

3.1.1.1.Introduccién.

La eleccion de esta empresa se debe a que, desde su creacion en el afio 1993, ha
demostrado una vision expansiva en lo que a integracion cultural se refiere. Nos sirve
para analizar el factor ‘‘especializacion’’ del que hablabamos en el marco teorico.
Comenzaré explicando a grandes rasgos su origen, para después continuar con los

motivos que la hacen tan importante para nuestro estudio.
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Indra surge como fruto de la fusion de otras cuatro sociedades, a saber: ERITEL, DISEL,
CESELSA E INISEL ESPACIO. Originariamente, la empresa ofrecia servicios de
“ingenieria de consultoria y servicios informaticos, automatizacion y control,
electrénica de defensa y proteccion del espacio’’ (de la Torre Prados & Borrajo Millan,
2012). Al principio, era propiedad del Instituto Nacional de Industria (era propietario de
las cuatro sociedades que posibilitaron la creacion de Indra). No fue hasta 1994 cuando
se privatizo (de la Torre Prados & Borrajo Millan, 2012), y cinco afios mas tarde salio a

Bolsa (Indra, Presentacidn corporativa, 2010).

Como es sobradamente conocido en el mundo empresarial, actualmente continta
ofreciendo servicios de consultoria tecnoldgica global, y se conoce como el “‘lider
mundial en el desarrollo de soluciones tecnolégicas integrales en campos como Defensa
y Seguridad; Transporte y Tréafico; Energia e Industria; Telecomunicaciones y Media;
Servicios financieros; y Administraciones publicas y Sanidad’’. Tal y como presenta su
pagina web, trabaja en mas de 140 paises (Indra, Sobre Indra, 2018), y a pesar de seguir
teniendo mayor presencia a nivel europeo, esta destacando por su fuerte impacto a escala

internacional (de la Torre Prados & Borrajo Millan, 2012).

Como no podia ser de otra manera, con el animo de prestar todos sus servicios de la
manera mas eficiente posible, Indra incorpora en sus plantillas personas enormemente
cualificadas, por lo que precisa de un desarrollado departamento de recursos humanos (en
adelante, RRHH) (de la Torre Prados & Borrajo Millan, 2012). Su dedicacion al tema de
la responsabilidad social y ambiental queda ratificada por ‘“‘los indices sintéticos de
sostenibilidad méas importantes del mundo: Dow Jones Sustainability World Index
(DJSWI) y Dow Jones STOXX Sustainability Index (DJSI STOXX)’’ (de la Torre Prados
& Borrajo Millan, 2012).

3.1.1.2.Gestion de la diversidad.
La diversidad es para Indra un elemento fundamental en su entramado empresarial. De
esta manera, en 2006 comienza a desarrollarse una politica estratégica especializada en

esta realidad. La empresa equivale innovacion a una suma de tecnologia y talento, y, en
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este sentido, acuerda convenios de colaboracion con organizaciones y universidades de
todos los lugares del mundo para propulsar la mencionada pluralidad (de la Torre Prados
& Borrajo Millan, 2012).

En consonancia con los datos de la Revista de Responsabilidad Social de la Empresa, el
volumen de negocio internacional en el que se situaba en diciembre de 2012 era del 43%.
Se ha posicionado como la primera empresa de Tecnologia de la informacién en Espafia,
y la segunda en Europa. Respecto a su presencia en Latinoamérica, el 18% de su total de
ventas tienen lugar alli, configurandose como protagonista en su estrategia de expansion,
y en ese afio ya tenia contratados 5000 profesionales latinoamericanos (de la Torre Prados
& Borrajo Millan, 2012).

La situacién que antecede obliga a la empresa a desarrollar una politica de RRHH muy
perfeccionada, en la que las realidades de multiculturalidad y diversidad sean, a la par,
protagonistas. Por supuesto, el proceso no es sencillo, y exige una conciliacion entre todos
los factores influyentes en la materia: peticiones y sugerencias de instituciones
internacionales y sus cddigos corporativos de conducta con principios que a lo mejor no
son compatibles con el modelo de cultura de occidente. Es este &mbito en el que la
empresa debe encontrar el equilibrio (de la Torre Prados & Borrajo Millan, 2012).

3.1.1.3.Politica de gestién de RRHH.

En este contexto, se crean numerosos planes de accion para promover y mejorar la gestion
de RRHH de la empresa. En 2007 se publicé el denominado Plan de Igualdad, con el
objetivo de fomentar la igualdad de hombres y mujeres en todos los ambitos de la
corporacion (Direccion de Indra Sistemas, 2009). Pero no solo se han preocupado por

este campo.

Son muy conscientes de que el devenir de la empresa dependera en gran parte de la
administracion de sus empleados y, por ello, apuestan por una cultura de preparacion,
cualidad y formacion de la plantilla. Esta realidad se manifiesta posteriormente en la

capacidad, destreza, aptitud de liderazgo y sapiencia de sus empleados. La ventaja
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competitiva de la empresa es el desarrollo de su capital social (de la Torre Prados &
Borrajo Millan, 2012).

El Informe de Responsabilidad Social de la empresa a 2017 nos ofrece un epigrafe, bajo
el titulo “‘Lineas estratégicas de la gestion del talento’’, en el que se manifiestan las
realidades que hasta ahora hemos pincelado y que conforman los valores y cultura de la
empresa. Se indica, de este modo, que la empresa fundamenta su plan estratégico en tres

planos (Informe de Responsabilidad Social Corporativa , 2017):

- Atraccion. El plan de la empresa se focaliza en conquistar a personas con gran
talento y a cultivarlo, tratando de integrar las habilidades, aptitudes, actitudes y
cualidades que mejor se adapten a la cultura de la empresa, con singular hincapié
en jovenes profesionales y estudiantes.

- Retencion. “‘Asegurar que Indra cuenta con una propuesta de valor atractiva
para las personas, que promueve el desarrollo profesional e incorpora la
diversidad como un elemento que aporta valor a la compafia, trabajando
continuamente para reforzar la seguridad y la salud laboral de todos los
profesionales y manteniendo un dialogo fluido a todos los niveles’” (Informe de
Responsabilidad Social Corporativa , 2017, pag. 85).

Como se desprende del parrafo anterior, la corporacion no sélo se centra en atraer a los
profesionales, sino también en conservarlos. De este modo, implementa una politica
centrada en la confianza y en la cercania de todos con todos, manteniendo un constante
dialogo. La diversidad se concibe como una realidad que aumenta el valor afiadido de la

empresa.

- Digitalizacién. ‘‘Avanzar en la transformacion digital para mejorar la gestion del
talento y la experiencia de los profesionales, apoyando el proceso de cambio que
se esta produciendo en la organizacion e incrementando el impacto de las
politicas de gestion del talento en el negocio ’’ (Informe de Responsabilidad Social

Corporativa , 2017, pag. 85).
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En aras de cumplir con sus tres maximos, se elabora un programa que recibe el nombre
de “‘Smart Smart’’, y que a los efectos de nuestra investigacion es fundamental. Con ello
se pretende una inclusion e integracion de nuevos perfiles, tanto nacionales como
extranjeros, que interioricen el negocio. Esté destinado a jovenes, tanto estudiantes como

profesionales, y es de alcance mundial.

Como evidencia del triunfo de esta politica, “‘en 2017 se han incorporado a través de
este programa 664 jovenes talentos en Latinoamérica (Argentina, Brasil, Chile,
Colombia, México y Per()’’ (Informe de Responsabilidad Social Corporativa , 2017, pag.
86). En Espafia se han incorporado alrededor de 1.700 jovenes, superandose asi el

objetivo inicial.

A continuacion, se presenta un breve apunte sobre la trayectoria de la plantilla con el

objeto de relacionar los resultados con las politicas llevadas a cabo por la sociedad.

Evolucion del nimero de empleados de Indra
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Figura 2: Evolucion del nimero de empleados de Indra.
Fuente: Elaboracion propia a partir de Informes de gestién de Indra, periddicos y estudios
(1996-2017).
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Atendiendo a los datos ofrecidos por la figura 2, Indra comenzé aproximadamente con
5.000 trabajadores. Se mantuvo relativamente constante hasta 2002, afio a partir del cual
empezaron a crecer en numero de manera paulatina. En 2005 ya contaba con 7.000
empleados. Desde el principio se respiraba en la empresa un clima de trabajo favorable,
pero dio su méximo impulso con la implementacion de las politicas de diversidad que se
Ilevaron a cabo como consecuencia de la anexion de Soluziona y Azertia, en el afio 2006.
La mejora en la gestion de los RRHH se convirtié en uno de los objetivos principales de

la compafiia (Informe de Responsabilidad Social Corporativa , 2017).

Tres afios mas tarde, aumentd en 17.806 trabajadores, crecimiento mas intenso desde que
comenz0 su actividad. Siguio contratando a un ritmo desmesurado, alcanzando el maximo
hasta entonces en 2014, con 39.130 trabajadores. EI método de desarrollo de RRHH se
dirigia a alcanzar dos metas distintas: crear unos perfiles profesionales con caracteristicas
comunes Yy disefiar un modelo que fuese compatible con todos los valores y culturas de
las diferentes corporaciones que se habian unido, en aras de explotar la ‘‘marca
compartida’’. Fue en ese momento cuando la diversidad empez6 a configurarse como el

proposito de la compafiia (Informe de Responsabilidad Social Corporativa , 2017).

En 2015 y 2016 tuvieron que despedir trabajadores, que acab6 con mas de 1.500 puestos
de trabajo (Masa, 2017). El afio 2017 fue para INDRA un periodo de desestabilidades; se
ha incrementado el nimero de trabajadores como consecuencia de la fusion con la
empresa Tecnocom, dato que, a mi juicio, resulta favorable para la compafiia, pero debe

lidiar con criticas y presagios negativos que ahora la acechan.

A pesar de los dltimos datos aportados, la empresa se sigue situando en una posicion
privilegiada en lo referente a la gestion de la diversidad. Concibe el constante desarrollo
de esta como una estrategia de posicionamiento en el mercado, ya que permite a la
organizacion contar con valores intrinsecos en personas de toda clase y cultura,
aumentando, asi, el valor intrinseco de la organizacion (Informe de Responsabilidad

Social Corporativa , 2017).
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El arquetipo de gestion de diversidad se orienta en torno a cuatro facetas: ‘‘diversidad de
género, integracion de personas con discapacidad, diversidad de necesidades personales
y diversidad de perfiles profesionales’’ (Informe de Responsabilidad Social Corporativa
, 2017). A los efectos de nuestro trabajo y teniendo en cuenta que el espacio es limitado,

es preciso hacer especial referencia a las dos ultimas.

Respecto de la primera, se presentan como objetivos el desarrollo de un programa de
conciliacion, que recibe el nombre de “‘Equilibra’’ y del denominado ‘‘Plan Reflex’’
(posibilita a la persona a delinear su propia retribucion, adaptandola a las necesidades
personales individuales (Moneva & Mufioz, 2015)). A continuacion, presentamos un
pequefio eshozo de su modo de desarrollo: “‘Equilibra’’ se centra en fomentar el
amoldamiento como instrumento de gestion y la implementacion de procesos dirigidos a
la conciliacién del &mbito familiar y el profesional (elemento que, no debemos olvidar,
hemos seleccionado como uno de los méas importantes a la hora de tomar la decision de
emigrar). El teletrabajo ha sido uno de los factores clave en el éxito de esta politica

(Informe de Responsabilidad Social Corporativa , 2017).

La segunda se concibe como la consecucién de los objetivos que siguen: la aportacién de
“opciones de carrera, plan de formacion, politica de promocion, politica salarial y altos
potenciales’’. Para alcanzarlos, se desarrolla el denominado ‘‘modelo de roles’’. Se
establecen cuatro clases: el rol de la direccion, el de la gestion, el de los técnicos y el de

soporte administrativo (Informe de Responsabilidad Social Corporativa , 2017).

Ademas, la politica se fundamenta en el compromiso con la diversidad en todos los
aspectos de la vida organizacional. Para ello, han elaborado y perfeccionado, afio tras afio,
un “‘codigo ético y de conducta profesional, un protocolo de prevencion ante casos de
acoso moral y otro dirigido a lidiar con comportamientos no tolerados’’ (Informe de

Responsabilidad Social Corporativa , 2017).

Por todas las acciones que anteceden, la empresa ha sido reconocida tanto en el ambito
privado como el publico; ha recibido el certificado de ‘‘Distintivo de Igualdad en la
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Empresa del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad en 2012, entre
muchos otros (Informe de Responsabilidad Social Corporativa , 2017).

3.1.2. El caso Adecco.

3.1.2.1.Introduccion.

El Grupo Adecco comparte con el anterior que es el resultado de la union de otras
empresas. De esta manera, el primer vestigio que se tiene en Espafia de la compafiia data
de 1983, cuando Adia, empresa especializada en dotacion de personal, llega al pais desde
Suiza. Poco después, Ecco, empresa lider de RRHH en Francia, arranca en Espafia. Ya
desde 1985 empieza a gestarse la compafiia de la que hablamos ahora, que nace por fin

en 1996 con la fusion de las anteriores (Grupo Adecco, 2018).

Dentro del entramado global, se han ido desarrollando &mbitos especializados, tales como
Adecco Estudiantes (1997), Fundacion Adecco (1999), Adecco Office (2006), y muchas
mas. Gracias a estas ramificaciones, han sido capaces de diversificar todas sus funciones
de la forma mas eficiente posible. Su mision queda prevista en su pagina web:
“trabajamos cada dia para mejorar la vida de las empresas y las personas, a través del

IR

desarrollo de las soluciones en RRHH mas especializadas y competitivas del mundo

(Grupo Adecco, 2018).

La sociedad, especializada en la consultoria de RRHH, es lider en Espafia desde hace mas
de 20 afios. Esta situacion les proporciona una gran ventaja competitiva en el mercado,
puesto que, después de tantos afios, conocen lo que precisan las empresas y los empleados,

y saben cémo ayudarles a progresar (Grupo Adecco, 2018).

3.1.2.2.Gestioén de la diversidad.

A titulo introductorio, es interesante mencionar que el grupo publicé en julio de 2017 un
documento que encabeza con la rubrica “El Grupo Adecco realizé un evento para

promover la diversidad, el compromiso y el bienestar en el dmbito laboral’’ (Adecco,

2017).
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El mencionado acontecimiento tuvo lugar en aras de fomentar la participacion entre los
trabajadores y sus propios clientes. Con el nombre de ‘‘Global Sports and Inclusion
Day’’, convocé a personas de todo el mundo para avivar la realidad que tratamos. De esta
manera, el evento siguio la linea de los objetivos de la consultora de RRHH, consolidando

como principal fin el fomento del trabajo en equipo (Adecco, 2017).

La Fundacion Adecco, integrante de la corporacion, da un paso adelante en lo que
respecta a la consideracién del término ‘‘diversidad corporativa’’, entendido tipicamente
como la actuacién de las sociedades y empresas ante tratos de discriminacion o rechazo
de las minorias; ahora, y siguiendo los términos utilizados por la empresa, implementan
““‘un modelo de trabajo inclusivo que se centra en el empoderamiento de las personas
mediante educacion, formacion y orientacion y en el talento como principal riqueza para

la empresa’’ (Mesonero, 2016).

Para ello, ha desarrollado una mecanica tendente a conseguir este objetivo, denominada
#DiversidadSinEtiquetas. Se centra en afianzar la relacién personal-organizacional, en la
que se conciben como principales responsables a los trabajadores de la alta direccion, con
mayor poder de decisidn en las empresas. Se puede concluir que es una politica que tiende
a mejorar la sostenibilidad empresarial (Mesonero, 2016). Para ello, trata de fomentar el
sentimiento corporativo de pertenencia, de que eres Unico en el entramado de la
organizacion. Como desenlace, se puede decir que se separa de los modelos tradicionales
de RRHH que diferencian a las personas, clasificandolas por edad, raza, género o etnia,

y que lo Unico que fomentan es una discriminacion enmascarada.

Cambiando la linea de trabajo, pero en consonancia con el tema que nos ocupa, se puede
percibir la diversidad de la que hablamos en la propia mision laboral del Grupo. Como
veniamos diciendo, al dedicarse a la consultoria de RRHH, busca y selecciona personal
adecuado para otras empresas. De esta manera, en un informe elaborado en 2016, que
versa sobre el potencial trabajo en Espafia, realiza una aproximacion sobre cuales seran
los perfiles mas demandados en el futuro, y a los que, sin duda, como hemos analizado

con anterioridad, accederan los jovenes inmigrantes cualificados.
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3.1.2.3.Politica de gestion de RRHH.

En lo relativo al tema de los jovenes inmigrantes cualificados, tal y como establecemos
en nuestro marco tedrico, trataremos de centrarnos en los procedentes de otros paises

comunitarios y de paises latinoamericanos.

“‘Bajo nuestra estrategia de Responsabilidad Social Corporativa, en The Adecco Group
Ilevamos a cabo aquellas iniciativas que tienen como objetivo facilitar el desarrollo
profesional y garantizan la igualdad de oportunidades en el mundo laboral *’; este lema
encabeza el apartado de compromiso de su pagina web (Grupo Adecco, 2018).

En efecto, el grupo ha desarrollado numerosas estrategias de RRHH en el campo de la
inclusion profesional; promueven en todo momento la igualdad de condiciones de sus

empleados. Las desarrollamos a continuacion.

El periddico ‘‘El Confidencial’’ encabeza un articulo con el titulo ‘“‘Adecco lanza un
programa para contratar a inmigrantes en origen’’ (El Confidencial, 2005), con el
objetivo de incluir personas extranjeras cualificadas (con perfiles técnicos) en su plantilla,

para satisfacer las necesidades de las empresas.

El proyecto encauzado en 2005 se sustentaba sobre 3 pilares basicos: seleccionar
empleados procedentes de otros paises, instituirlos y gestionar su permiso de trabajo (El
Confidencial, 2005). Llevaron a cabo estudios a partir de los cuales predijeron un vacio
de trabajadores dedicados a temas tecnoldgicos de origen nacional. Estos prondsticos se
esperaban para el afio 2015. Decidieron que el programa iria dirigido especialmente a

inmigrantes procedentes de Polonia, Rumania y Argentina.

La consultora de RRHH trazé las lineas del proyecto: determind que los trabajadores
seleccionados se formarian en sus respectivos paises de origen. En caso de que precisaran
mas formacion para ejercitar sus tareas, seria la propia empresa espafiola la que se la

suministraria (ElI Confidencial, 2005). Seria la propia compafiia Adecco la que se
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encargaria de desplazar a los contratados extranjeros. Asimismo, les suministraria

informacion para hacer su vida més sencilla (El Confidencial, 2005).

Entre los motivos por los que hemos seleccionado esta compafiia, destaca el esfuerzo
empleado por la misma en el desarrollo de politicas que hagan mas felices a sus
empleados. De este modo, la empresa realiza asiduamente encuestas a los trabajadores
con el fin de medir su felicidad en el &mbito laboral. La cuestion no es baladi, puesto que
estas encuestas son usadas posteriormente por asociaciones especializadas en la
prevencion de riesgos laborales. La dltima fue la denominada “‘¥11 Encuesta Adecco: la
felicidad en el trabajo’’, publicada por el grupo, con la colaboracion de la Asociacion de
Especialistas en Prevencion y Salud Laboral (Perdiguero, Herencias, & Paraleda, 2017).
Si bien es cierto que esta estrategia de gestion tiene lugar en Espafia, ya hemos adelantado

que las implementa por todos los paises en los que operan.

Con el fin de examinar el bienestar en el trabajo, la encuesta se dirigié a mas de 3.500
trabajadores de procedencia espafiola. Con esta iniciativa, lo que pretendian era medir el
grado de satisfaccion de los trabajadores y la consideracién que tienen sobre cémo
alcanzar la felicidad laboral (Perdiguero, Herencias, & Paraleda, 2017). VVolveremos mas
tarde a ella, al explicar los beneficios que reporta.

3.2. Empleabilidad del inmigrante cualificado: analisis de encuestas oficiales.

Tras el andlisis sobre las politicas de empleo de las dos empresas elegidas y su influencia
sobre los inmigrantes cualificados, daremos un paso hacia adelante: aproximarnos a la
empleabilidad real de estos sujetos en el mercado de trabajo de Espafia. El breve examen
se haré atendiendo a los dos objetivos geograficos que en su momento analizamos al

inicio del trabajo: inmigrantes de otros paises europeos e inmigrantes latinoamericanos.

En este sentido, tal y como muestran los recientes estudios sobre el tema, Alemania se

posiciona como uno de los primeros paises de los integrantes de la OCDE* del que

4 Organizacidn para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos.
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deciden emigrar mas personas. Este dato nos interesa porque de los que vienen a Espafia,
la mayoria son jovenes y estan altamente cualificados (La informacion, 2016).

El dato anterior es aportado por un informe de la OCDE, que sefiala que cada afio son
mas los alemanes que deciden trasladarse a otros paises a trabajar (140.000 trabajadores
al afo); en nuestra nacion, ya rondan los 200.000 trabajadores alemanes. La edad de los
que deciden trasladarse a Espafia oscila entre los 25 y los 64 afios. El 17% de los mismos
se agrupa en Madrid. En 2011, un porcentaje de 5,5 de los emigrantes alemanes se
concentraban en Espafia. Es importante resaltar que la proporcién de alemanes emigrantes
altamente cualificados se ha duplicado desde el afio 2000 hasta el afio 2011 (La

informacidn, 2016).

Otro proyecto menos reciente ( *‘Inmigracion, trabajo y salud’’), pero bastante ilustrativo,
nos muestra todo el proceso y progreso migratorio en estadisticas. El estudio incluye
inmigrantes procedentes de Colombia, Ecuador y Rumania, entre otros. Como variables,
se incluyeron la edad, el género, el nivel de estudios y se seleccionaron cinco categorias
de trabajo (Agudelo-Suéarez, y otros, 2009, pags. 116-117):

““Clase I: directivos de la administracion publica y de empresas de 10 o més asalariados,
profesiones asociadas a titulaciones de segundo y tercer ciclo universitario.

Clase Il: directivos de empresas con menos de 10 asalariados, profesiones asociadas a
una titulacion de primer ciclo universitario, técnicos y profesionales de apoyo.

Clase Ill: empleados de tipo administrativo y profesionales de apoyo a la gestion
administrativa y financiera, trabajadores de los servicios personales y de seguridad,
trabajadores por cuenta propia, supervisores de trabajadores manuales.

Clase IV: trabajadores manuales cualificados, trabajadores manuales semicualificados.

Clase V: trabajadores no cualificados *.

Consistia en contrastar la situacion que existia en el pais de procedencia con la nueva
situacion en Esparia. La muestra alcanzada contenia 2.434 sujetos inmigrantes, de los
cuales 1.395 eran hombres y el resto mujeres. De los resultados, uno de los asuntos méas

relevante para comprender la percepcion de los propios inmigrantes fue que, a pesar de
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que se demuestra que en aquella época el escenario laboral denotaba cierta precariedad,
su percepcion es positiva si se la compara con la que tienen de sus propios lugares de
origen (“‘pudiendo influir en dicha percepcion la ausencia de prestaciones sociales en
sus paises de origen, como el subsidio de desempleo o la asistencia sanitaria’’) (Agudelo-

Suérez, y otros, 2009, pag. 119).

Siguiendo la linea de los trabajadores procedentes de Latinoamérica, existe un estudio
que examina, entre otras cosas, la satisfaccion laboral de los mismos en Espafia
comparada con las de trabajadores nativos (Rios Rodriguez, Moreno Jiménez, & Vallejo
Martin, 2011). La encuesta realizada no ofrecid resultados significativos puesto que
ambos colectivos mostraban una ligera insatisfaccion. Este hecho se debe a que los

entrevistados fueron, en su mayoria, personas con baja cualificacion.

Por otro lado, y recurriendo ya a la fuente oficial espafiola (INE) la poblacion que ha
emigrado desde lugares extranjeros a Espafia tiene un alto grado de educacion: ‘‘una de
cada dos personas ha completado los estudios de educacién secundaria (primer y
segundo ciclo) y el 20,5% de los inmigrantes es titulado superior’’ (Encuesta Nacional
de Inmigrantes, 2009). Graficamente (datos en %):
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Figura 3: Nivel educativo de la poblacién inmigrante en Espafia.
Fuente: elaboracion propia a partir del Boletin informativo del INE (Encuesta Nacional

de Inmigrantes, 2009).

Por ultimo, cabe mencionar otro articulo realizado en 2011 por el Instituto de Migraciones
de Comillas y al que hemos hecho referencia con anterioridad. Este informe ofrece datos
sobre las particularidades de la inclusion de los jovenes inmigrantes en el entramado

laboral de nuestro pais (Parra Cartagena, 2011):

“‘Este articulo ofrece de manera resumida los resultados principales del estudio La
situacion laboral de los jovenes inmigrantes en el mercado de trabajo: caracteristicas
del empleo, uso de recursos publicos y expectativas en su trayectoria laboral”, elaborado
desde el Instituto de Migraciones de Comillas sobre la situacion laboral de los jovenes
inmigrantes de entre 16 y 29 afios .

Pues bien, comienza enunciando el escenario de los jovenes inmigrantes haciendo una
distincién entre los que tienen o no permiso de residencia. De este modo, se obtiene que
el 42% poseen permiso de residencia y trabajo, pero el 21% estd indocumentado (Parra
Cartagena, 2011).

Respecto al nivel educativo, se denotan diferencias con respecto a la encuesta del INE
(debida fundamentalmente al diferente pablico de estudio). Se subyace que un 54,1% de
los jovenes objeto de estudio posee un elevado grado de educacion. El desglose es el

siguiente (Parra Cartagena, 2011):

“Un 7% de los sujetos son formalmente analfabetos (no tienen estudios 0 no han
completado la escuela primaria). Un segundo grupo (el 50%) con estudios obligatorios
— primaria y primer ciclo de secundaria. Un tercero (42%), de sujetos con formacion
profesional (més) y/o bachillerato (menos). Y por fin un 13% que posee ensefianza

universitaria’’.

En Gltima instancia, son importantes los datos obtenidos sobre “‘la experiencia laboral y

remuneracion’’; a modo aclaratorio, Parra Cartagena separa los resultados obtenidos en
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cuatro grupos: el primero de ellos se refiere a los que han accedido al primer empleo, que
resulta ser el 47% de los encuestados; con igualdad de género, mas del 50% llego al pais

tres afios antes. Por sectores (Parra Cartagena, 2011):

“La gran mayoria de los salarios (el 90%) son inferiores a los 1.000€ mensuales, siendo
la hosteleria (con un 48% de los salarios inferiores a 600€) y el servicio doméstico (39%
en esta categoria), seguidos del comercio (35%), los sectores que ofrecen unas

condiciones mas precarias’’.

Mas veteranos en lo referente a la experiencia: un tercio de la muestra, mayoritariamente
con edad superior a 24 afios. Los sectores predominantes son los siguientes:

“construccion, hosteleria, servicio doméstico y comercio (11%)’’ (Parra Cartagena,

2011).

Con experiencia superior: sugieren un resultado del 25% de la muestra, la mayoria (70%)
mayores de 24 afios. Del mismo modo, llevan més afios residiendo en Espafia (“‘e/ 70%
Ileva més de cinco afios ). Los sectores coinciden generalmente con el segmento anterior.

Los salarios no se caracterizan por ser elevados (Parra Cartagena, 2011).

En suma, de este Gltimo proyecto se puede concluir que la mayoria de los encuestados se
concentran en los sectores de la hosteleria, la construccién y el servicio doméstico; que
se trasladan al pais en busca de recursos, por lo que podria considerarse un dato positivo
a favor de Espafia. Parece que la mayoria no se dedica a lo que en este trabajo hemos
considerado ‘‘elevada cualificacion’’, identificada fundamentalmente con otros sectores.

Sin embargo, la percepcion que tienen los mismos podria calificarse de aceptable.

3.3. Evaluacion de las estrategias de integracion de los casos.

3.3.1. Beneficios de las politicas de integracion.

A la vista de los resultados obtenidos de las empresas analizadas, es posible simplificar

los beneficios que han aportado las respectivas politicas de RRHH.
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La empresa Indra estd luchando continuamente por mejorar la calidad de vida de los
inmigrantes cualificados gque trabajan en su corporacion, fundamentando su accion en el

cumplimiento de los siguientes maximos (Moneva & Mufioz, 2015):

- “‘Asegurar la igualdad de oportunidades, sin tener en cuenta las diferencias en
raza, sexo, idioma, religion, opinion, origen, posicion econémica, nacimiento o
cualquier otra condicién.

- Respectar la singularidad d las personas y sus culturas.
- Atender a las necesidades individuales de las personas que trabajan en Indra.

- Promover estos valores a toda la compafiia, globalmente *".

Este hecho resulta beneficioso no sélo para la empresa y los propios trabajadores, sino
para la economia en general, porque da un ejemplo al resto de empresas. Este efecto

positivo se manifiesta, por ejemplo, en la obtencién de beneficios de las sociedades.

Como hemos tenido la oportunidad de analizar, la empresa Indra genera unos beneficios
econdmicos de importantes magnitudes, y esto se asocia a la fuerte implicacion que tiene
con sus trabajadores. A pesar de ser una empresa espafiola, protagoniza estrategias de
expansion incidiendo en la pluralidad de diferentes culturas a nivel global. Esto refuerza
el interés de los propios inmigrantes en formar parte de la corporacion, ademas de
brindarles mas oportunidades en cuanto al acceso a un trabajo cualificado. Un paso mas

en la lucha contra la discriminacion.

Gracias a estas estrategias, se fomenta también la igualdad de género, equiparando a los
hombres y mujeres de cualquier nacionalidad. Ademas, permite a los trabajadores seguir

formandose y forjando su carrera profesional gracias a su cultura de preparacion.
Las personas que decidan trasladar su domicilio para trabajar en la empresa gozaran de

un régimen que permite compatibilizar la vida profesional y personal, hecho que sin duda

les atraerd y servira para que tengan ganas de mantenerse y promocionarse.
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Entre las estrategias implementadas por la segunda empresa seleccionada, Adecco,
destaca el fomento del trabajo en equipo. Y en este punto el lector puede preguntarse ¢ por
qué es conveniente la inclusion de personas con distintos origenes? Pues bien, la respuesta
es clara: las dinamicas en grupo requieren primero, para ser efectivas, de una disciplina
individual. Una vez alcanzada, ya se puede poner en comun el conocimiento con el resto
del equipo. En este sentido, entre las ideas y resultados que subyacen de todas las personas
integrantes, traslucen sus culturas y valores, todos ellos considerados un valor afiadido

para el resultado.

La “‘VII Encuesta Adecco La felicidad en el trabajo’’ ofrece datos esclarecedores sobre
las ventajas de la felicidad laboral (Perdiguero, Herencias, & Paraleda, 2017): los
trabajadores contentos con su trabajo inciden de forma 6ptima en la corporacion (ya sea
a nivel de ambito de trabajo como de resultados econémicos). Este hecho no sélo es
afirmado por profesionales, sino que lo corroboran el 98% de los espafioles.

De conformidad con lo expuesto, tener mano de obra contenta con su trabajo genera
motivacion, y la motivacion genera compromiso. En palabras de Margarita Alvarez
(directora de Marketing y Comunicacion de la empresa), el compromiso y la motivacion
“redunda también en mas implicacién, aceptacion de responsabilidades y retos, mayor
tolerancia al estrés y una capacidad de adaptacién mayor y mejor a los cambios que se
viven continuamente en las empresas hoy en dia’’ (Perdiguero, Herencias, & Paraleda,
2017).

3.3.2. Dificultades de implementacion.

En el caso de Indra, hay un evidente declive en el afio 2017, durante el que ha tenido que
lidiar con las criticas que le estan propinando. Esto se debe a que el aumento en su plantilla
resulta contradictorio: Indra habia disminuido su plantilla de trabajadores en un 6%, pero
finalmente termina con una ampliacion del 25% debido a la fusion antes mencionada;
existen personas que se preguntan, ¢por qué la empresa redujo su plantilla en primer
lugar? (Masa, 2017)

40



Esta valoracion nos da una idea sobre la dificultad que puede generar la conciliacion en
las gestiones de RRHH, puesto que una mala administracion puede desembocar en
ataques y, no menos importante, poner en juego la situacion laboral de muchos

trabajadores.

3.4. Politicas sociales de inclusién laboral.

Como sabemos, los poderes pablicos son en gran parte responsables de las politicas
dirigidas a la inclusion laboral de los inmigrantes. Las medidas encaminadas a fomentar

la referida insercion tienen alcance nacional, europeo e internacional.

Asi, una vez establecido el analisis, a grandes rasgos, de la situacion de los trabajadores
extranjeros en el ambito laboral en Espafia, pasamos ahora a analizar la actuacion de una
institucion de nacionalidad espafiola, cuya actividad se ha orientado a la gran mision que
tratamos a lo largo del trabajo. El Consejo Econdmico y Social (en adelante, CES) es una
institucion espafiola, cuya naturaleza se describe del siguiente modo (Consejo Econdémico
y Social, 2018):

“El Consejo Econdmico y Social es un 6rgano consultivo del Gobierno en materia
socioecondémica y laboral. Se configura como un ente de derecho publico, con
personalidad juridica propia, plena capacidad y autonomia organica y funcional para el

cumplimiento de sus fines, adscrito al Ministerio de Empleo y Seguridad Social .

Este 6rgano presenta gran calado en cuanto a temas de inclusion social se refiere. De este
modo, a su juicio, las politicas dirigidas a la insercion social de los extranjeros se pueden

clasificar en dos categorias (Sacristin Romero, 2005):

- Medidas de carécter directo, conducentes a incidir de modo inmediato en el
aumento del empleo o la disminucion del paro. Estas son conocidas cominmente
como bonificaciones, subvenciones...

- Otras medidas mas genéricas, de caracter indirecto, encaminadas a optimizar
cualitativamente los ajustes entre la oferta y la demanda (orientadas a corto y

medio plazo).
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De manera sintetizada, se puede decir que estas acciones publicas de promocién del
empleo tratan de ampliar, a la par, las posibilidades de acceso de los trabajadores
inmigrantes y la proteccion y el mantenimiento del empleo en si (Sacristan Romero,
2005).

Para finalizar con este capitulo, es importante recordar unas palabras de Cachon
Rodriguez, sabedor de la materia como el que mas, que viene a decir que (Cachon
Rodriguez, 2009) las politicas de integracion promueven la no discriminacion y la
igualdad en el trato de las personas en una organizacion social en el que el maximo
consiste en la garantia de los derechos y libertades de todos los ciudadanos, entiendo esto
como una equivalencia de oportunidades y posibilidades de todos los colectivos que la

forman.

4. CONCLUSIONES.

A la vista de estas consideraciones, no puede faltar como Gltimo capitulo el desarrollo de
las conclusiones, que trataremos respondan a los objetivos enunciados al comienzo del
trabajo. Para hacerlo de la forma mas ordenada posible, las desarrollamos

individualmente:

1) Caracteristicas y peculiaridades de los inmigrantes objeto de estudio.

Nuestro estudio se ha centrado en examinar la realidad que afecta a los jovenes
inmigrantes cualificados de origen latinoamericano y procedentes de otros paises de la
UE. Por supuesto, el trato que reciben sendos grupos es distinto, especialmente a nivel
legal. De esta manera, en materia de trabajadores, los paises de la UE actlan
conjuntamente. Este hecho se traduce en la indiferenciacion con respecto al empleo,
salario y condiciones de trabajo. Por otro lado, en el marco de los trabajadores

latinoamericanos, la UE ha centrado todos sus esfuerzos en alcanzar una efectiva
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integracion. Asi, aprueba una directiva encaminada a acoger a inmigrantes con importante
cualificacion. De acuerdo con esta directiva, los trabajadores adquiriran un permiso de
residencia y trabajo que les permita ejercer todos los derechos que les corresponden como

tales.

Ahora, una vez sintetizado el marco legal, es importante concluir con un pequefio apunte
sobre las razones que les mueven a trasladar su vida al extranjero. En el alcance europeo,
puede explicarse por la proximidad geogréafica, que hace que el impacto de trasladar tu
lugar de trabajo a otro sitio no altere en gran medida el resto de tu vida. Muy al contrario,
en Latinoamérica se estd produciendo un fendmeno conocido como ‘brain drain’’, cuyo
resultado se traduce en una huida de jovenes talentos en busca de posibilidades de triunfo,
especialmente en el marco de las TIC. Este hecho se acrecienta con la desestabilidad

politica y monetaria existente en esos paises.

Con respecto al término cualificado, se puede decir de aquel del que se presume una
educacion (entendida como elevada formacién) y, la mayoria de las veces, unas
caracteristicas sociodemogréaficas y econdémicas concretas (el nivel de ingresos se
encuentra muy relacionado con el grado de educacién recibido). Con la combinacién
adecuada de educacion y habilidades, las posibilidades de triunfo aumentan

exponencialmente.

2) Analizar los factores que hacen atractivo el mercado laboral espafiol.

Es preciso partir de la base de que los elementos que hacen de un lugar atractivo para el
trabajo varian en funcién de si hablamos de inmigrantes cualificados y no cualificados. A
grandes rasgos, resultara mas seductor un mercado de trabajo en el que las posibilidades
de empleo y sueldo se incrementen, y la probabilidad de emigrar disminuira si esta
caracteristica se presume del pais de procedencia, o si los costes derivados del traslado se

prevén muy altos.

De este modo, en el presente estudio se han dividido los factores en dos grupos:
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- Factor de indole econdmica. Es evidente que el salario es uno de los elementos
que mas influencia tienen en la toma de decision de traslado.
- Otros factores: regulacion legal, educacién y familia, caracteristicas

sociodemogréficas y el idioma.

3) Investigar las politicas de inclusion que llevan a cabo las empresas espafiolas y

europeas.

Las empresas seleccionadas para explorar las politicas de inclusién han sido Indra y
Adecco. La primera es una consultora tecnoldgica y de la informacion, industria en la que
mas presencia tienen los inmigrantes cualificados en Espafia; la segunda se dedica a la
consultoria de RRHH. Ambas han desarrollado politicas de gestion de la diversidad y de
RRHH de gran calado.

Asi, la diversidad es para Indra un elemento fundamental en su entramado empresarial.
En 2006 desarroll6 una politica estratégica especializada en esta realidad. La empresa
equivale innovacion a una suma de tecnologia y talento, y, en este sentido, acuerda
convenios de colaboracién con organizaciones y universidades de todos los lugares del

mundo para propulsar la pluralidad de culturas.

En lo relativo a la gestiébn de los RRHH, también desarrolla diversos programas
encaminados a la efectiva integracion de jovenes talentos de distintas nacionalidades,
ademas de tratar de progresar de cara a otros factores, como la conciliacion y el desarrollo

de las habilidades personales.

En la misma linea actlia la segunda empresa elegida, Adecco; se ha dedicado a estudiar
la felicidad de los trabajadores mediante diversas encuestas (que realiza todos los afios) y
a organizar eventos dirigidos a la convivencia y el trabajo en equipo de personas con
caracteristicas heterogéneas (género, edad, nacionalidad...). Con ello, promueve un trato

igualitario para todo el conjunto de trabajadores.
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A continuacién, la siguiente conclusion brinda un pequefio apunte sobre los rasgos

positivos y negativos derivados de la ejecucion de estas politicas.

4) Conocer los beneficios y las dificultades que ha aportado la implementacién de

las politicas analizadas.

Como es ldgico, toda realidad tiene su parte positiva y negativa. Entre los beneficios,
destaca la obtencion de una efectiva igualdad de oportunidades. Esta se traduce en la no
discriminacion por ningln motivo prejuicioso. Ademas, esta cultura fomenta que cada
empleado se considere como Unico para la corporacion, creando un valor diferente y
complementario de los del resto. Es importante el sentimiento de pertenencia a la

organizacion.

Por otro lado, estas realidades no sélo resultan satisfactorias para las compafiias que las
implementan, sino para la sociedad en general. Ha quedado probado que un fuerte
desarrollo en el valor humano incrementa los beneficios de las empresas, y las primeras

que lo hagan seran imitadas por el resto.

Ambas empresas refuerzan el régimen de compatibilidad entre la vida personas y
profesional, factor fundamental para la motivacion y la productividad de los empleados.
La “‘VII Encuesta Adecco La felicidad en el trabajo’’ ofrece datos esclarecedores sobre
las ventajas de la felicidad laboral (Perdiguero, Herencias, & Paraleda, 2017): los
trabajadores contentos con su trabajo inciden de forma Optima en la corporacion

(corroborado por el 98% de los esparioles).

Todas estas actuaciones estan teoricamente disefiadas para favorecer la situacion de los
trabajadores en las empresas. Sin embargo, a veces se consigue todo lo contrario. Asi
ocurrié con Indra hace apenas dos afios. La empresa fue fuertemente criticada por una
contradiccion en su forma de proceder respecto de los empleados: termind con el contrato
de muchos trabajadores, para posteriormente contratar a otros tantos como consecuencia
de una fusion. De este modo, se precisa encontrar un equilibrio entre el desarrollo de las

politicas y la manera de implementarlas.
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5) Investigar la empleabilidad del inmigrante cualificado.

Como se ha indicado, son muchos los nacionales de otros paises miembros de la UE que
deciden trasladar su lugar de trabajo a Espafia. Asi, Alemania se muestra como el pais
integrante de la UE del que méas emigran los ciudadanos. En el afio 2011, eran en Espafa
200.000 trabajadores alemanes, la mayoria altamente cualificados (proporcion del 5,5%

de todos los emigrantes alemanes).

También existe gran poblacion latinoamericana en Espafia, aunque los estudios
encontrados muestran que el nivel de formacion es inferior (existe un porcentaje pequefio
de poblacion cualificada). No obstante, los empleados procedentes de Latinoamérica

tienen una percepcion positiva respecto de las condiciones de trabajo en nuestro pais.

Los datos obtenidos del INE revelan un alto grado de educacion que caracteriza a los
inmigrantes en Espafia (el 20,5% es titulado superior, y la gran mayoria han cursado

educacion secundaria).

Asi, con caracter general, los indicadores muestran un grado de formacion bastante
elevado en nuestro pais, pero que parece no corresponderse con el nivel de ocupacion de
puestos cualificados. Parece incluso sorprendente, teniendo en cuenta el fendmeno de la
globalizacion, tan presente en nuestros dias, y que deberia favorecer enormemente la

indiferenciacion a nivel laboral en todos los paises (incluido Espafia).

6) Lineas futuras de investigacion:

Tal y como hemos adelantado, algunas instituciones (el CES) estan incentivando la
integracion del colectivo inmigrante en la sociedad mediante estrategias que pretenden
garantizar su seguridad y mantenimiento del empleo. En este contexto, como lineas
futuras de investigacion, se deberia explorar la viabilidad que tendria la imposicion, por
parte de los poderes publicos, de puestos de trabajo exclusivamente para el colectivo
inmigrante. Es decir, que se cree un porcentaje de puestos de trabajo que forzosamente

tengan que ser ocupados por trabajadores extranjeros.
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A pesar de la constante reforma de las normas y la publicacion de directivas encaminadas
a implantar la igualdad efectiva en la sociedad, existe un vacio en el que hay que seguir
indagando para mejorar. Este fendbmeno se ve claramente en las estadisticas que se
refieren a los puestos de trabajo en Espafia ocupados por inmigrantes. La mayoria de ellos
son puestos de baja cualificacion (a pesar de que ellos, como hemos analizado, tengan
una formacidn). Este hecho hace pensar que debemos seguir esforzandonos en el tema,
porque a veces estos mecanismos de integracion se reducen a una mera intencién, sin

Ilegar a tener el resultado para el que se han gestado.

Esta mision también ha de presumirse de las dos empresas exploradas. Parece que en
ambos casos se han obtenido resultados positivos, pero deberan continuar investigando la
posibilidad de conseguirlos sin sacrificar el trabajo de otras personas (como ocurri6 con
Indra).
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