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Resumen

El presente estudio se propone identificar barreras y buenas practicas en la
gestion de la integracion de colectivos inmigrantes en empresas, asi como
experimentar y difundir experiencias positivas y motivadoras en materia de
creacion de culturas organizacionales que pongan en valor el mestizaje y la

diversidad.

1. Introduccion

El mestizaje es un proceso empresarial caracterizado precisamente por su
pluralidad. Se puede hablar de Empresa Mestiza tanto en su ambito interno
(cultura empresarial, recursos humanos inmigrantes y emigrantes, divisiones
internacionales, gestion del conocimiento, globalizacién de la estructura de
capital y de la cadena de produccion...) como externo (clientes, proveedores,
entornos, politicas o normativas transnacionales). Todos estos factores van a
determinar el grado de mestizaje de una empresa, tanto mas cuanto mas global

sea ésta.

El mestizaje, como todo proceso de cambio, incorpora factores de riesgo a la
actividad empresarial, pero también es una fuente de oportunidades vy
enriguecimiento. Como toda situacion de cambio, requiere incorporar a la
empresa herramientas adecuadas para su gestion, lo que favorecera a aquellas

empresas que sepan adaptar la nueva situacion en su beneficio.

En Madrid, la incorporacion de trabajadores y trabajadoras extranjeros en las
empresas responde fundamentalmente a dos mecanismos: trabajadores
extranjeros emigrados desde paises en vias de desarrollo a Espaia y empresas

multinacionales espafiolas que internacionalizan sus organizaciones e



incorporan masivamente personal autdctono en los paises en los que tienen

presencia.

Analizaremos el posible mestizaje empresarial en ambas tipologias, sin que sean
motivo de nuestro andlisis las empresas multinacionales con subsidiarias en
Espafa, con una tipologia de mestizaje que podriamos llamar “de las élites
profesionales” y que queda fuera de los objetivos de nuestro proyecto “Madrid
entre dos orillas” (ME20), entre otros motivos porque la inclusidon socio-laboral
de sus trabajadores extranjeros es mucho menos complicada (debido a su
poder adquisitivo, prestigio socio-empresarial de los empleos que desempefian,

etc.).
1.1. Avanzando definiciones

Mestizaje. Union fecunda entre hombres y mujeres de grupos humanos que

presentan cierto grado de diferenciacion (étnica).

Empresa. Accién de emprender. Accidn arriesgada y de cierta dificultad, en
especial cuando se emprende con la intervencion de varias personas. ECON.

Unidad econdmica de produccion de bienes y servicios.

Empresa mestiza. Organizacion para la produccidon de bienes y servicios que
integra fecunda y constructivamente personas, actividades y contextos que

presentan cierto grado de diferenciacion (étnica, cultural, geografica, social...).

Definiciones de Empresa Mestiza aportadas en el estudio de campo
ME20 sobre micropymes (nov-2005): “Empresa variada, con varias
nacionalidades; “empresa mezclada, con gente de diferentes procedencias”;

empresa que iguala a las personas, espafolas o latinas, sin hacer diferencias”.

El concepto Empresa mestiza, no es manejado en la literatura actual del tema
(mayoritariamente anglosajona), siendo el concepto Diversidad el que mas

puede asemejarse aunque este contiene en si mismo las acepciones de



diversidad religiosa, de género, de edad, de handicaps fisicos o mentales,

ademas de la étnico-racial).

1.2. Empresa mestiza, RSC e integracion social en un mundo

globalizado

Numerosos trabajos realizados en los Ultimos afios en Espafia han demostrado
rotundamente que la inmigraciéon ha venido a paliar una alarmante escasez de
mano de obra, producida por un muy bajo indice de natalidad, que amenazaba
con abortar nuestro potencial crecimiento econdmico y, por ende, nuestra

necesidad historica de converger con los paises europeos occidentales.

Esta escasez no solo se ha producido en la construccion o en la agricultura, sino
con creciente importancia en restauracion, turismo, distribucion y transporte.
Sin olvidar las tareas de asistencia familiar, basicamente llevadas a cabo por
mujeres inmigrantes, como el mantenimiento de los hogares, cuidado de nifios,
ancianos, enfermos cronicos... que, en gran medida, han hecho posible la

masiva incorporacion de la mujer espafola en el mercado laboral.

Cada vez méas inmigrantes principalmente llegados de Latinoamérica, Africa y
paises del este europeo, han venido a nuestro pais libremente para construirse,
mediante su inclusion en el mundo laboral, un futuro digno propio y para sus

familias.

Nuestra necesidad de mano de obra no lo es sblo de trabajadores y
trabajadoras no cualificados sino crecientemente de mano de obra cualificada. Y
estos Ultimos no vendran fundamentalmente movidos por las condiciones
socioeconodmicas y el diferencial de renta de sus paises de origen con el
nuestro, sino que tendremos que ir a buscarlos y convencerlos para que

vengan.

La empresa espafiola tiene que cambiar su forma de actuar y trabajar

anticipadamente para estar preparada ante los cambios que se avecinan. Para



mantener su competitividad deberan buscar mano de obra cualificada
inmigrante, buscar el talento alli donde esté, y, lo que es mas importante,
debera retenerlos en el tiempo (la promocidon empresarial, la integracion socio-
laboral de la segunda generacidn de inmigrantes, su acceso a formacion
superior, su pertenencia como ciudadanos nacionales de pleno derecho, seran
factores de enorme importancia para nuestro éxito tanto social como econdmico

o cultural)

Nuestra capacidad productiva no podra mantenerse sin la presencia de
personas inmigrantes en nuestro mercado de trabajo y segun todas las
proyecciones en numeros muy superiores a los actuales: de los 4 millones
actuales a los 6 millones dentro de 5 6 6 anos; solo en la Comunidad de Madrid
su gobierno estima en 500.000 personas la necesidad de nuevos trabajadores
en estos mismos anos. Un estudio reciente de la Caixa confirma plenamente los

datos aportados.

Esta mano de obra debera ser tanto cualificada como no cualificada. No
podemos sustraernos a los bajos ratios de i+d+i en Espafa y a su delicada
situacion ante la consolidacion de la sociedad de la informacion o del

conocimiento.

Hace falta pues, romper también aqui con una visidon miope y cortoplacista de la

empresa y del mercado laboral.

Aunque seguimos teniendo una tasa alrededor del 10 % de paro (un 8% en la
Comunidad de Madrid), la escasez existe y se acentuara aun mas. La empresa
espafola tendra que superar el localismo y competir globalmente, apostando
por la diversidad y la integracion de profesionales y trabajadores inmigrantes.
Segun recientes estudios se baraja que alrededor de 2012 varias comunidades
(como la de Madrid) rozaran el pleno empleo, situacion que ya se da en
sectores de los mas dinamicos de nuestra economia: hosteleria/restauracion,

construccion...



Tenemos enfrente retos fundamentales, como los de invertir en valores
culturales y en desarrollar entre los trabajadores y trabajadoras actuales una
receptividad positiva hacia los foraneos, o la de planificar estrategias que nos
permitan contratar a los mejores: que nuestro pais sea atrayente no solo para
las personas que escapan de sus paises presionados por la pobreza sino
también atraer a trabajadores talentosos en un mercado muy exigente. Para
ello deberemos flexibilizar nuestra legislacion y trabajar duro para crearnos una

imagen de pais empleador atractivo.

La empresa, estamos convencidos, es el catalizador fundamental de Ia
integracion social de los trabajadores inmigrantes y desde ella deben salir no
s6lo parametros de la bondad econdmica del fendmeno inmigratorio sino una

comunicacién de sus valores positivos para la sociedad en su conjunto.

Las leyes del mercado y la produccion, junto a nuestra tasa de natalidad haran,
sin duda, que a los puestos productivos en Espana vayan accediendo
inmigrantes y mas tarde hijos e hijas de inmigrantes con niveles de cualificacion
creciente. Nos haran competitivos a nivel global, participaran significativamente
en el pago de nuestras pensiones y demas prestaciones sociales asociadas al
modelo europeo de estado del bienestar y nos pondran frente a frente tanto
con nuestro pasado multicultural y emigrante, como frente a un futuro
crecientemente mestizo, diverso y desarrollado armdénicamente en sus vectores

de equilibrio, justicia y sostenibilidad.

La inmigracién en nuestro pais, ya lo hemos resaltado, es econdmica. Las
personas inmigrantes viene a trabajar, pero el reto esta en la integracion social.
Romper con estereotipos de exclusidn social fuertemente fijados al acervo
popular (“con el inmigrante llega la inseguridad, nos quitan los puestos de
trabajo, bloquean nuestra sanidad, son incultos, no quieren integrarse...”) pero
también con el paternalismo o con la renuncia a la interculturalidad frente a un
multiculturalismo de gueto e incomprensidn mutua, seran la llave para un

futuro social pujante, pacificado, vigoroso.



Ahora cultivan nuestros campos, cuidan de nuestros mayores, construyen
nuestras infraestructuras y trabajan en nuestros locales turisticos y de ocio,
pero mafana muchos de ellos y de ellas seran universitarios, emprendedores,
técnicos, mandos intermedios y empezaran a participar en las decisiones y a

dirigir y crear todo tipo de empresas.

¢Podiamos siquiera imaginarnos qué seria de nuestra economia y de nuestro

mercado laboral sin inmigrantes?

Estamos convencidos que las empresas que gozaran de mayores beneficios en
la diversidad de sus fuerzas de trabajo, no seran siquiera aquéllas que hayan
aprendido a emplear a la gente a pesar de sus diferencias (culturales, raciales,

de género, etc) sino a causa de ello.

La inmigracién no es un problema sino la solucidn, y las empresas deben
aprender no sdélo a manejarse en esta nueva situacién, sino ser la punta de
lanza de la cohesion social, de la integracidn y el mestizaje que, desde siempre,

han caracterizado las mejores y mas atractivas sociedades.

Las empresas, a su vez, estan revisando su propia identidad, objetivos,
mision... Uno de los pilares del nuevo paradigma empresarial que, poco a poco,

va consolidandose es la RSC.

La RSC (Responsabilidad Social Corporativa) en su intento de llevar a la
estrategia y gestion empresarial la preocupacion social, laboral vy
medioambiental, asi como la profundizacion en el didlogo y relacion
transparente y constructiva con los diferentes grupos a los que afecta su
actividad (concepto de stakeholder), se convierte en una herramienta
fundamental para convertir a la empresa en el agente mas importante del

cambio social.

Pero ninguna empresa es posible sin valores comunes. Lo que implica estilos,
reglas (escritas o no), normas y obligaciones comunes, aquello que se ha

venido en llamar la cultura corporativa.



La busqueda de una identidad basada en la diversidad sélo puede ser producto
de la voluntad compartida por los diferentes stakeholders. propietarios,
directivos, empleados, clientes, proveedores, comunidad local, sociedad en

general.

Es esta voluntad y no la propia naturaleza empresarial, la que permitira
construir estos valores comunes (“cultura empresarial mestiza” diriamos en
clave del proyecto ME20 ), que mas alla de la empresa impregnaran la sociedad
en su conjunto, de la que la misma empresa es ya reconocida como institucion

social de orden superior.

La condicion necesaria para una sociedad crecientemente mestiza es y seguira

siendo siempre la universalidad (=globalizacién) de lo humano.

La RSC ha de impulsar una nueva manera de trabajar en esos valores comunes
y el concepto de empresa mestiza debe situarse en el corazdén del nuevo
paradigma empresarial como motor de una sociedad, no sdlo informacional y
financieramente globalizada, sino en la que las didsporas modernas se puedan
mover en busca de empleos dignos, de “incluirse” como ciudadanos de pleno

derecho en la misma.

Una reflexién seria sobre ética y globalizacién debe llegar a un nuevo concepto
de empresa capaz de realizar las funciones sociales y econdmicas que el nuevo

contexto global le exige.

Un paso mas alla de la RSC, la Ciudadania Corporativa llevaria a un proceso
mediante el cual la compaiia desarrollara y administrara su compromiso con la

gobernabilidad de la sociedad.

Las personas seguiran buscando incluirse como seres humanos dignos,
emigraran simplemente porque no tienen otra salida y porque tienen derecho a
hacerlo (como nuestro dinero o nuestras mercancias que atraviesan fronteras y

paises libremente).



Asumir la responsabilidad social y la ciudadania corporativa es adoptar
perspectivas de plazos mas largos, invertir en comunidades y construir
mercados duraderos, sentirse corresponsable en la administracion vy
gobernabilidad de sociedades crecientemente complejas, establecer un didlogo
y negociacion permanente, flexible, dinamico con los otros actores sociales
(instituciones publicas y sociedad civil); y todo ello para que la sociedad global
funcione correctamente y afronte sus retos: la sostenibilidad, la lucha contra la

desigualdad y la pobreza, la convivencia intercultural y la democracia global.

El mestizaje es el resultado positivo de la inmigraciéon, asi como los
guetos, la discriminacion, la exclusiéon, la xenofobia son sus derivaciones

negativas.

Estamos hablando también en mestizaje que deviene en derrota de la pobreza,
en el empleo como elemento socializador (y, por tanto, en la vanguardia contra
cualquier tendencia excluyente), en la empresa como lo que siempre ha sido:
creadora de riqueza social. Riqueza en nuestra sociedad espafola desarrollada,
pero también en las sociedades de origen: remesas, proyectos de codesarrollo,

formacion, transferencia tecnoldgica...

La empresa mestiza, insertada en el desarrollo de la RSC y la Ciudadania
Corporativa, como motor y catalizador de integracion sociolaboral en un mundo
globalizado /mezclado / mestizo), es el concepto que nos hemos propuesto
analizar en el contexto de ME20, identificando practicas: buenas, malas o en la
mayoria de los casos aln inexistentes. Mas alla “la Ciudadania Mestiza”, ahora
una utopia, mafiana quiza la Unica posibilidad para una sociedad plenamente

humana.

Analizando el presente de nuestras empresas y las oportunidades que se abren,
detectando potenciales riesgos y adelantando soluciones, pretendemos ayudar
a construir esa sociedad con dos orillas que se ven y que se reconocen;
mecidas por las mismas olas y que se nutren del mismo agua tan antiguay, a la

vez, con tanto futuro...
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2. Investigacion cuantitativa: Auditoria Informacional

2.1. Metodologia y objetivos
El objetivo general de este trabajo es doble.

En primer lugar, este trabajo se centra en examinar el concepto de
Responsabilidad Social Corporativa (RSC) y establecer sus relaciones con otros

conceptos afines o que le han precedido en la literatura.

En segundo lugar, se procura determinar cudles son las relaciones de dicho
concepto con la empresa mestiza, la diversidad y la integracion sociolaboral de

trabajadores inmigrantes..

A partir de aqui estaremos preparados para ir a las empresas, hablar con
algunas de ellas, también con expertos, ONGs o Asociaciones de Inmigrantes y
poder formular una guia de mejores practicas o, mejor, una caracterizacion de
las condiciones que harian de la empresa un agente multiplicador del cambio,
un elemento fundamental en la integracién sociolaboral de las personas
inmigrantes en el conjunto de entramados y espacios que constituyen nuestro

tejido social, econémico y cultural.

Para ello hemos realizado una investigacién basada en:

1) Una Auditoria Informacional
e Informes de referencia del concepto RSC
e Andlisis de Empresas, Organizaciones y Administraciones Publicas
e Analisis de estudios previos

o Relaciones interculturales en la empresa (Universidad de

Barcelona y Cruz Roja)
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o Estudio COMFIA-CCOO

o Libro Blanco sobre las Mejores Practicas para la Integracion del
Trabajador Inmigrante en las Empresas Espanolas (Sagardoy-
Creade-IESE)

o La Responsabilidad Social Corporativa de las Empresas y su
relacion con los conceptos de Ciudadania Corporativa y Justicia

Organizacional (Gabriela Topa —UNED) (ver anexo 6)

Esta auditoria nos ha servido para ampliar el panorama de investigacion antes

de enfocar el analisis sobre entidades especificas.

Se han utilizado fichas estandar, que recogen informacién proveniente de (i)
sitios web de entidades (ej. Intermon Oxfam, Grupo Vips, Carrefour, Caritas
Madrid), o bien de (ii) documentos de referencia (ej. Libro Verde UE sobre RSC,
Libro Blanco del IESE sobre las Mejores Practicas para la Integracién del

Trabajador Inmigrante en las Empresas Espafiolas)
La estructura de la ficha de andlisis es:

1. Web institucional (Empresa / Organismo / Organizacion) — (ii) Nombre del

documento

2. Elementos de la URL analizados — (ii) Fuente del documento y contexto en el

que surge
3. Principales conceptos RSC que desarrolla

4. Elementos que aporta a la linea de investigacién del proyecto (integracion

socio-laboral del inmigrante, y mestizaje empresarial)

5. Carencias / ausencia respecto al ambito de Empresa Mestiza

2) Estudios de caso sobre 'Empresa Mestiza en Madrid’
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Para la realizacion de los estudios de caso se ha seguido el esquema

metodoldgico siguiente:

Entrevistas personales
Panel de expertos (culminando en una mesa redonda celebrada el 1 de
diciembre de 2005)

2.2. Conclusiones de la Auditoria Informacional

o Documentos

De los documentos analizados (encontramos el listado completo de los mismos

con sus respectivas fichas en el anexo 1) podemos extraer las siguientes

conclusiones:

No encontramos en la literatura sobre RSC referencias al concepto de
Empresa Mestiza.

Apenas hay referencias al concepto mas amplio de Diversidad (de edad,
género, raza, religion...)

Los conceptos manejados alrededor del término empresa mestiza, son,
sin duda, conceptos nuevos (y no sélo en Espafia), sin embargo, el
concepto Diversidad estd apuntado en la literatura sobre gestién de
Recursos Humanos en EEUU o Reino Unido, pero aun en este caso
desvinculado de la estrategia o concepto de RSC

Nos encontramos referencias a los derechos de los trabajadores, a la no
discriminacion y al trabajo “decente” (Pacto Global, GRI) sin diferenciar

inmigrantes o autdéctonos

Destacamos el Libro Blanco sobre las Mejores Practicas para la
Integracion del Trabajador Inmigrante en las Empresas Espaiolas,
realizado por IESE / CELA, Creade y Sagardoy Abogados como valioso
instrumento para el conocimiento y el analisis de la integracion
sociolaboral de inmigrantes. Analiza los factores politicos, econédmicos y

sociales que inciden en la inmigracion en Espafia y Europa, las
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caracteristicas del mercado de trabajo espanol, el perfil de los
trabajadores extranjeros, las razones para migrar y los efectos de los
flujos migratorios, la legislacion espanola y de distintos paises afectados
por la inmigracidn y su evolucion y experiencias de empresas en Espaia

que contratan extranjeros.

El libro verde de la UE para fomentar un marco europeo para la
Responsabilidad Social de las empresas no habla de empresa mestiza,
aunque si del fomento de estrategias para desarrollo social; del aumento
en la inversion de capital humano (practicas responsables de
contratacion como lucha contra la exclusion social, contratacion de
minorias étnicas, mujeres y otros grupos excluidos socialmente...) y de la

conciliacion del desarrollo social con el aumento de la competitividad.

La ponencia en el Seminario Internacional “Migracion y Desarrollo” de
UGT destaca la importancia del Codesarrollo y define sus caracteristicas

para que sea efectivo.

No hay referencias especificas al concepto de empresa mestiza en las
memorias de sostenibilidad analizadas (Repsol, Unién Fenosa, Iberdrola),
aunque las tres consideran como muy positivo su componente
internacional y su numero creciente de personal perteneciente a los
paises fuera de Espafa en los que se encuentran. En la memoria de
Repsol se menciona expresamente la Diversidad como un elemento

enriquecedor de las organizaciones.

El estudio de COMFIA destaca un alto grado de inmigrantes trabajando
en la economia sumergida (esta situacién ha mejorado con la Ultima
regularizacién masiva pero la constante inmigracién irregular engrosa las

listas de esta economia sumergida).
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o Sitios Web de Organizaciones y Empresas

De todos los sitios Web de organizaciones y empresas analizados (encontramos

la lista completa en el anexo 2) podemos destacar las siguientes conclusiones:

e En la gran mayoria de los sitios web de empresas analizadas
encontramos referencias al concepto RSC, en muchos casos editan
Memorias RSC (Caja Madrid, IBM, Repsol, Unién Fenosa, Iberdrola,

Endesa... )

e No hay referencia al concepto de empresa mestiza en los sitios web de
empresas, organizaciones o administraciones (IBM no emplea el término
pero desarrolla el concepto y lo pone en relacion con la busqueda y

gestion de la diversidad)

e Apenas hay referencias al concepto de Gestion de la Diversidad en los
sitios web de empresas (Repsol hace referencia a una “Politica de

Respeto a la Persona y a su Diversidad”)

e No hay referencias al concepto RSC en los sitios web de las
administraciones publicas madrilefias, ni como elemento a aplicar
internamente en su gestidn ni como concepto a analizar y promover en

la sociedad

¢ No hay referencias al concepto de diversidad o empresa mestiza en los
sitios web de las administraciones publicas madrilefias pero si hay

referencias a los derechos de los inmigrantes

e Los sitios Web de los sindicatos analizados (UGT y CCOO) no hacen
referencia al concepto de empresa mestiza, pero si analizan y dan
propuestas sobre la situacion de la integracion sociolaboral de los

trabajadores inmigrantes

e Los sitios Web de las ONGs visitados analizan en su mayoria el concepto

de RSC (Economistas sin Fronteras realiza un estudio anual de RSC en
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las empresas espaiiolas) y el de integracion sociolaboral de inmigrantes
(Céritas, Intermdn) pero no hay referencias al concepto de empresa
mestiza ni asocian ambos conceptos (en la web de Maquila Solidarity, si
que asocian ambos conceptos, criticando como inoperantes los cédigos
de conducta empresariales frente a la realidad de los trabajadores

muchos de ellos inmigrantes)
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3.- Estudio de campo: Casos Practicos

3.1.- Objetivos, actores y herramientas

o Objetivos

El estudio busca identificar barreras y buenas practicas en la gestion de la
integracion de colectivos inmigrantes en empresas, asi como difundir
experiencias positivas y motivadoras en materia de creacién de culturas
organizacionales que se benefician del mestizaje como valor cultural
proveniente de la diversidad como una realidad social.

Para ello, se analizaran varios casos estudiados en Espana (basicamente en al
Comunidad de Madrid). En su mayor parte se basan en un trabajo directo con
las entidades (investigacidon primaria) pero también se han incluido trabajos de
andlisis documental (investigacion secundaria). Sin pretender que sean
representativos de las empresas madrilefias / espafolas ni abarcar el panorama
de la gestién de la diversidad en nuestro pais, estos casos aportan pinceladas
cualitativas sobre experiencias de interés para el conocimiento de la gestion de

la diversidad en el marco del mestizaje de las empresas en Espana.

o Actores
Las empresas analizadas han sido:
e Grupo Carrefour
o Vips
e DIA
e Caja Madrid
e Unién FENOSA (¥)
e REE (*)
e Microempresas en el barrio de Vallecas (una peluqueria, dos bares,
dos locutorios y una fruteria)
Se ha realizado una investigacién secundaria en el caso del:
e Grupo Condis

e Locutorios (genéricos)
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e MRW

e ACCEM

e Iberdrola (*)
e Repsol (*)

(*) En el marco de la investigacion especifica realizada sobre las empresas

multinacionales espanolas del sector energético)

o Herramientas

Para ayudar a hacer mas efectivo el estudio de campo se ha generado un guién

de entrevistas (“caracterizacion Empresa Mestiza”) que nos ha ayudado tanto

en nuestra investigacion primaria como secundaria:

El guién de entrevista al directivo es:

1.

2
3.
4
5

Organizacién

Motivacion por la que se hace la entrevista

¢Hay extranjeros en la empresa?

¢Qué tipo de extranjeros?

¢Considera que la cultura de su empresa es abierta? éQué entiende por
cultura abierta?

¢Tiene politicas especificas de contratacion de trabajadores inmigrantes?
¢Actualmente? ¢Planificadas?

(Tiene politicas especificas de integracion laboral de trabajadores
inmigrantes? ¢Actualmente? ¢Planificadas?

¢Revierten algunas de sus acciones en los paises de origen (paises en
desarrollo)?

(Si esta familiarizado con la Responsabilidad Social Corporativa) ¢Estan

integradas las acciones en una politica mas amplia de RSC?

10.¢Qué le sugiere el concepto de “empresa mestiza”?

18



3.2.- Resultados de los Estudios de Caso.

o Microempresas de barrio:

Perfil de empresa y RRHH
Los locutorios estan llevados por extranjeros, que son los duefos del negocio.
En los otros casos, se trata de pequenos empresarios espafoles que contratan

a trabajadores extranjeros

Informacion y background de la empresa

Todas las empresas tienen entre uno y dos trabajadores extranjeros

Background del empleado inmigrante elegido para el caso
Cuando sélo ha habido un trabajador o trabajadora extranjero en la empresa,
se le ha entrevistado. En los casos en que habia mas de uno, se ha entrevistado

al que estaba disponible

Tareas y responsabilidades del empleado o empleada

Hay varios casos: vendedor, reponedor de material, camarero, cocinero/a, etc.
Contribucion del empleado a la empresa
Todos coinciden en que, en general, ayudan a crear buen ambiente, haciendo

el negocio mas cercano y familiar, relacionandose con facilidad con la clientela

Opiniones del empleado sobre el ambiente de la empresa

Todos se encuentran acogidos, valorados y no discriminados

Opiniones del directivo sobre el empleo de inmigrantes

Todos lo consideran positivo

Opiniones de empleados espanoles sobre el empleado inmigrante
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Los consideran buenos compaferos y companeras dispuestos a ayudar en lo

qgue se necesite.

En el anexo 3 se recoge informacidn pormenorizada de las entrevistas

realizadas.

o Multinacionales espanolas del sector energético

Como elemento de investigacion del “Estudio del impacto de las empresas

energéticas como motor de conocimiento y como canal de integracion de

recursos humanos locales en Iberoamérica” también encuadrado en el Proyecto

“Empresa Mestiza” de ME20, se estudiaron las principales empresas del sector

energético (radicadas en Madrid). Fruto de esta investigacion se puede concluir

que:

e Todas las empresas analizadas son conscientes de que deben gestionar su
diversidad como una oportunidad.

e Todas han puesto en marcha programas de responsabilidad corporativa y
concretamente iniciativas sociales en los paises en los que opera, sin
embargo, cada una de ellas tiene un punto fuerte que destaca frente las
demas, puntos que podrian ser compartidos entre ellas:

o ENDESA: Compromiso Sociocultural con la comunidad, respetando
valores locales (mencionado en multitud de ocasiones).

o IBERDROLA: Proyectos de desarrollo regional, multiples canales de
comunicacién en y con Iberoamérica.

o UNION FENOSA: Programas de Accién Social potentes. Igualdad
hombre-mujer.

o REPSOL: Politica de diversidad como referencia y pilar para la gestion
de las personas. Transferencia del conocimiento entre diferentes
areas.

o RED ELECTRICA: RSC como verdadero sistema de gestidn por

procesos. Compromiso con la multiculturalidad
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A pesar de esto, ninguna de las empresas analizadas hacen referencia al

concepto de “Empresa Mestiza” como tal.

Se deduce por tanto que el clima multicultural dentro de la empresa deberia
verse aun mas desarrollado y fomentado.

Finalmente, a pesar de que si se evidencian planes de formacién de colectivos
locales, no hay demasiadas referencias a la integracion de personas
latinoamericanas en puestos gerenciales y técnicos ni a transferencias

tecnoldgicas en Iberoamérica.

El fomento de estos dos factores significaria el impulso definitivo a la verdadera
integracion de colectivos locales en la gestion empresarial y a conseguir una
EMPRESA MESTIZA.

La realidad es que las empresas analizadas estan en claro proceso de
globalizacion y mestizaje y ante ellas se presenta este gran reto: conseguir la
generacion de capacidades en el entorno local donde opera la empresa, para
que dicho entorno sea capaz de abordar CON AUTONOMIA la pobreza vy la

desigualdad que los condena.

Esto no debe entenderse como un coste sino como una inversion de futuro para
la propia empresa, ya que la generacion de estas capacidades auténomas
locales ayudaria a reducir los potenciales obstaculos para la propia actividad

econdmica de la empresa.
En el anexo 4 se recoge un resumen ejecutivo del citado estudio del impacto de

las empresas energéticas como motor de conocimiento y como canal de

integracién de recursos humanos locales en Iberoamérica.
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o Resto de empresas analizadas

Distribuidora Internacional de Alimentacion. S.A. (DIA)

Los trabajadores extranjeros comienzan a través de la empresa una nueva
etapa en su vida incorporandose a la parte inferior de la piramide y realizando
trabajos que en un entorno de pais desarrollado, como lo es Espaia, son poco
atractivos para los nacionales, pero que para ellos supone una diferencia

cuantitativa y cualitativa importante.

Esta incorporacion no esta exenta de dificultades, cuando nos referimos a
inmigrantes tendemos a preguntarnos como podriamos mejorar su formacion
para una mejor integracion, pero tendemos a olvidar que la integracion ha de
venir por las dos partes y que no toda la plantilla tiene la misma capacidad para

asumir este proceso.

Los inmigrantes suponen alrededor del 10% de la plantilla, procedentes de 50
nacionalidades y forman parte principalmente de almacenes y red de ventas,
aungue también en gestion de sede. El trabajo de los almacenes estd mas
mecanizado y esta enfocado hacia dentro, el trabajo de la red de tiendas tiene

una dificultad de relacion humana hacia el exterior mucho mayor.

La cultura de una empresa con una clara vocacion internacional como DIA es
por necesidad abierta y dice no poder permitirse no serlo. Afirman que una
cultura abierta es aquella lo suficientemente flexible como para poder aceptar
las diferencias y aprovechar las sinergias que surgen en contextos que no son

los inicialmente suyos.
En cuanto a la politica de contratacién no atiende tanto a la procedencia del

trabajador como a la capacidad para desempefar de la manera adecuada el

puesto de trabajo.
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Su actividad, dicen, repercute en los paises de origen, porque como
multinacional estan alli y son compradores ademas de vendedores. Mas
importante aun, desde la perspectiva de su implantacién en los paises de origen
son generadores de empleo estable, formadores y elementos facilitadores de

creacion de pequefias empresas, por su apoyo al formato franquicia.

Desde la Optica de empresa compradora estan analizando cual puede ser su
mejor contribucién y para ello han comenzado una prueba piloto de auditorias
sociales. Estas auditorias les enfrenta con la realidad econdmico/social de los
paises en via de desarrollo, en cuanto a evolucion democratica, demografica,
social y econdmica, elementos muchos de ellos fuera de su alcance y con

numerosos aspectos de caracter politico que superan su propio ambito.

Aunque estan analizando los impactos en relacién con terceros (especialmente
en la mejora de las condiciones de trabajo de los empleados), no disponen de
un programa previo y definido de RSC en donde insertar el trabajo al respecto

de sus politicas con los trabajadores inmigrantes.

En cuanto a lo que le sugiere a DIA el concepto de “empresa mestiza” es sobre
todo como la empresa del futuro, no sdlo la suya, sino una idea general de
empresa. La sociedad actual se encuentra al inicio de un proceso de integracion
y de gestion de personas que cada vez sera mas profundo y diverso, y la
empresa que quiera hacer permanecer su proyecto debera hacer suyos todos
estos factores. Una empresa no sobrevive en el tiempo al margen de los
cambios sociales y la sociedad es el mayor cliente interno y externo que tiene

cualquier compafiiia en general y DIA en particular.
Grupo Condis

Grupo de Distribucion de origen catalan, poseedor de una red de

supermercados con mas de 40 afos de historia.
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Condis ha colaborado a lo largo de su historia, en numerosas iniciativas de
caracter social, de acuerdo con su visidbn de empresa comprometida con el

desarrollo social y econémico del pais.

Entre estas iniciativas cabe destacar la puesta en marcha de un departamento
de Integracién y Acogida, dedicado especificamente a la insercion de los
trabajadores inmigrantes de Condis, ofreciéndoles apoyo personal y profesional.
Entre otras funciones, el departamento da apoyo en la tramitacion de los

permisos de trabajo y sus renovaciones.

La promocion de la carrera profesional de sus trabajadores es uno de los
objetivos de la politica de recursos humanos de Condis, por lo que ha puesto en
marcha un Plan de Calidad Interna y de Desarrollo de Carrera Profesional,
mediante el cual se facilita que el 96% de los puestos vacantes de la compaiiia
se cubran con personal interno. De esta manera, Condis busca mantener y
potenciar una positiva cultura interna, favorable tanto para la empresa como

para sus trabajadores.

La actuacion social de Condis contempla otras iniciativas como el programa
"Ordenatas para el cole", mediante el cual se equipa a centros educativos con
material informatico y que este afio cumple ya su quinta edicidn, o "Escuelas al
Palau" un programa de promocién del mundo de la musica entre los jévenes en

edad escolar.

Condis emplea de forma directa a mas de 3.000 trabajadores, de los cuales el
88% son profesionales en plantilla con contrato fijo, un porcentaje elevado con
el fin de formar una plantilla estable, cualificada y en formacion continua. Como

grupo, Condis emplea aproximadamente a 4.200 personas.
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Caja Madrid

Como consecuencia del aumento en el nimero de inmigrantes en la Comunidad
de Madrid, CajaMadrid se plantea en el ano 2000 un primer proyecto de
contratacion de personas inmigrantes que atiendan a una poblacién extranjera

creciente que se acerca a las oficinas.

Para ello hacen un andlisis de necesidades, y buscan entre gente con
experiencia y que tengan un perfil comercial, encuentran personas que llevan 3
0 4 afos en Espaia pero sin permiso de trabajo, por lo que han de regularizar
su situacion, y les introducen en un programa de formacion, el resultado es
muy positivo y son gente “muy bien reconocida” en los colectivos de clientes

extranjeros.

Aprovechando esta dinamica en el 2003 lanzan un nuevo programa,
seleccionando en origen en Marruecos con convenios con la Oficina de Empleo
y Universidades marroquies. Se contrata por 1 afo, se les proporciona un
master en la Universidad Francisco de Vitoria y se hace un seguimiento
formativo y profesional. Son 15 personas, y al final se incorporan 13. El

resultado es muy bueno y la acogida excepcional, sin practicamente incidentes.

Desde RRHH estas experiencias se “hacen visibles” en toda la Organizacién. En
el afio 2006 se publica por primera vez la Memoria Social de CajaMadrid y la
diversidad en el puesto de trabajo figura ya como indicador (“diversidad y

oportunidad”)..

MRW

MRW se cre6 en 1.977 bajo el nombre de Mensajeros Radio. Desde entonces ha
desarrollado y creado a partir de su actividad principal, el transporte urgente de
mercancias, nuevas prestaciones y servicios como utilizar las diferentes

modalidades horarias para el envio de paquetes o documentos, realizar
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mailings, solicitar una compra en otra ciudad, transferir dinero a todo el mundo,
trasladar mascotas, solicitar una recogida el sabado para entregar el lunes,
disponer de un reportaje fotografico aéreo de instalaciones profesionales,

domésticas o eventos de cualquier tipo.

MRW también contribuye a la ayuda de personas con dificultad de acceso al
mercado laboral, principalmente a personas mayores de 45 afios y a personas

inmigrantes provenientes de paises en vias de desarrollo.

En la sede central (la empresa se basa en franquiciados para conseguir la
mayor capilaridad en los puntos de recepcion y envio), hay en plantilla 15
personas mayores de 45 afios (13 hombres y 2 mujeres) lo que supone un 9,2
% de la plantilla y hay dos mujeres inmigrantes (1,2 % de la plantilla en los
servicios centrales). En las plataforma operativas, de una plantilla total de 111
personas se han incorporado 7 personas inmigrantes de paises en vias de
desarrollo y 2 personas mayores de 45 afos, lo que representa un 8,3 % de la

plantilla.
Grupo Vips

El Grupo Vips para garantizar su seriedad en el proceso de integracion que lleva
con inmigrantes, los contrata en sus paises de origen, les tramita la
documentacidon para que estén en Espafia legalmente, y les ofrece contratos
indefinidos para que esa poblacion pueda tener una estabilidad y proyeccion en

sus anhelos personales.

Para Vips "la inmigracién es una realidad sin la que Espafa no puede vivir" y en
su compaiia trabajan inmigrantes de mas de 85 nacionalidades. Mientras en
1999, el 9 % de los empleados del Grupo era extranjero, a finales del 2002 la
cifra ascendid al 40 por ciento, a finales del 2004 superaban el 50% y ahora

representan el 56%. Otro dato de gran interés que sancionan sin ambigiiedad
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su caracter de “empresa mestiza” es que el 43% de su equipo gerencial es

también extranjero.

Esto ha sido causado porque, en lo referente a hosteleria. las nuevas
generaciones de espaholes por cambios socioculturales y mejor calidad de vida
no optan por estos empleos. La inmigracion en este punto se convierte en

estratégica y necesaria para Vips como empresa.

Hacen seleccion en origen en Marruecos, Colombia y Pert fundamentalmente,
pero también en otros paises latinoamericanos, paises del este y africanos
subsaharianos (como Senegal), forman en el idioma espafiol y disponen de
eficientes planes de acogida y un exitoso programa de voluntariado “brazos
abiertos” que a través de la web hacesfalta.org, por el cual los propios
empleados de Vips (extranjeros y autdctonos) hacen labores de acogida

voluntaria.
Grupo Carrefour

En la actualidad, mas del 8% de trabajadores de la plantilla de Carrefour
(40.000 personas) es de origen no espanol. Estos trabajadores fueron
reclutados en Espafa, donde residian desde hace mas o menos tiempo y tenian
los papeles en regla, pero crecientemente hacen reclutamiento en origen:
Colombia desde 2002 (mas de 250 personas), Ecuador desde 2004 (mas de 50
personas), Perl desde 2006 (cerca de 100 personas). Los perfiles, como

ejemplo, de manipuladores de productos frescos son muy escasos en Espafia .

Los trabajadores llegan a Espafia Yy representantes de la empresa los esperan
en el aeropuerto en autobus. En la empresa les facilitan una semana de
alojamiento en una pension mientras buscan casa, y planos de la ciudad, metro
y autobuses. A medida que los inmigrantes se van incorporando a su puesto de
trabajo en los distintos hipermercados durante la primera semana, cada uno de

ellos mantiene una reunion con el jefe de recursos humanos de cada centro.
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Con respecto a la integracion en la plantilla, estos trabajadores que han sido
seleccionados en el pais de origen entran a trabajar en la compaiia mediante
un contrato indefinido de 40 horas semanales destacan por su extraordinaria
vocacion de servicio al cliente y su afan de superacién, asi como por su facil

aceptacion por sus compafieros, segun acreditan encuestas internas.
Locutorios telefonicos (Genérico)

Para Joaquin Rebollo, responsable de SCT, empresa que monta locutorios en
toda Espafia, estos establecimientos son un buen negocio por la fidelidad de los
inmigrantes hacia sus familias. De este modo, las llamadas a sus paises de
origen para mantener el contacto con los suyos son un acto fundamental en su
vida cotidiana. Segun su experiencia, corroborada por un estudio realizado por
Telefonica de Espafia, una persona latinoamericana o africana puede gastar
entre 60 y 72 euros al mes en llamadas telefénicas desde locutorios. Teniendo
en cuenta que en Espafa residen entre un milldn y millén y medio de

inmigrantes, parece que se trata de una buena forma de trabajar.

El equipamiento de un locutorio, al margen de los gastos de alquiler y de
personal, oscila entre los 6.000 y los 9.000 euros para un establecimiento con
cinco cabinas telefonicas, segun Joaquin Rebollo, que asegura que para que sea
rentable lo importante es el horario. Un locutorio debe permanecer abierto una
media de 14 horas al dia, ya que, por los horarios de los paises a los que se
llama, cada inmigrante elegird un tramo del dia. Por la mafiana acuden
personas procedentes de paises cuya franja horaria es similar a la espafola.
Asi, es habitual ver a magrebies, nigerianos, argelinos, etc. Sin embargo, por la
tarde es mas habitual encontrar en un locutorio a los llegados de América

Latina: ecuatorianos, colombianos, peruanos, etc.

Para poder dar este servicio los locutorios telefénicos también se han convertido
en generadores de empleo entre la poblacién inmigrante. Aunque el duefio sea

un espanol, segin los propietarios consultados “es aconsejable que quien
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atienda al publico conozca sus necesidades, asi es logico que se contrate a
personas de procedencia africana o latinoamericana”. Es importante que haya
cierta familiaridad entre quien estd de cara al publico y los clientes, ya que
permite fidelizar a la clientela y convertirse en un centro de reunién. La
rentabilidad de un locutorio no se consigue incrementando mucho el porcentaje
de beneficio sobre el precio de los minutos, ya que “un inmigrante es capaz de
recorrer largas distancias en la busqueda de un locutorio con mejores precios
para llamar a su pais”. Asi pues, no se trata de un negocio “para hacerse rico,
pero si para vivir”. En este sentido, Rebollo reconoce que montar un negocio de
estas caracteristicas se ha convertido “en una forma de auto empleo para los

inmigrantes, ya que muchos de ellos optan por establecerse por su cuenta” .

Otra posibilidad que se esta extendiendo es la franquicia. De este modo, la
persona que decide establecerse como propietario de un locutorio, sélo debe
localizar un lugar adecuado e incorporarse a una empresa mayor. El coste de
instalacion lo asume el franquiciado pero se beneficia de un grupo mayor que

puede optar a la compra de minutos mucho mas econdémicos.

Lugar de reunién de extranjeros, centro de negocio, club social... los locutorios
telefonicos han irrumpido en los barrios de las ciudades espanolas de forma
paralela al aumento de la inmigracion. Sin embargo, su uso esta también
dirigido a otros sectores de poblacion, como estudiantes extranjeros o padres
de estudiantes espafioles cuyos hijos residen en otras latitudes. El secreto de su
éxito: los bajisimos precios de las llamadas telefénicas. Pero otros muchos
servicios se proporcionan desde ellos: envio de fondos a los paises de origen
(servicio en alza), “buzones de correos”, reparto a domicilio de tarjetas
telefénicas o cartas para aquellos inmigrantes que no pueden acercarse al
locutorio por horario laboral, tiendas de productos de los diferentes paises de

origen...

ACCEM (Asociacion Comision Catdlica de Migracion)
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ACCEM es una organizacion sin animo de lucro cuya experiencia en el area de
las migraciones y el refugio se remonta a 1951. En ese afio ACCEM surge como
departamento de Migracién de la conferencia Episcopal, respondiendo a la
necesidad de atender a los propios espanoles que emigraban a otros paises
como Alemania. La actividad principal fue variando en funcién de la demanda
de asistencia. La situacién politica y social de aquellos anos fue determinado la
labor de ACCEM. Espaifia comenzd a ser un pais puente para refugiados en
transito a su reasentamiento en terceros paises, de forma que ACCEM redirigio

sus esfuerzos hacia la atencién de refugiados.

Tras la firma por parte de Espafia de la Convencidn de Ginebra, la actividad de
ACCEM se adapta al perfil del colectivo de refugiados que ya no consideran a
Espafia como un pais de transito sino como uno de destino. De aqui en

adelante se desarrollan actividades de intervencion social con estos refugiados.

En febrero de 1.991, ACCEM se registra como Asociacion sin animo de lucro. Asi
se profesionalizan y amplian los servicios de la organizacion y se convierte en

una entidad de ambito estatal.

El equipo de profesionales de ACCEM procede de diversas disciplinas y distintos
origenes. Este equipo es el encargado de desarrollar los programas y del
acompanamiento de los colectivos de refugiados e inmigrantes. A esto se suma
la ayuda de la red de colaboradores y voluntarios en distintas esferas de

nuestra actividad.

Una caracteristica de la composicién de ACCEM es la interculturalidad en todos
los ambitos y areas de trabajo; este principio y enfoque es primordial para
ACCEM. En el afio 2001 el 32 % de los trabajadores, el 97 % de los

colaboradores y el 10 % de los voluntarios han eran de origen extranjero.

3.3.- Conclusiones
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Todas las empresas analizadas tienen planes bien estructurados de
incorporacion de trabajadores extranjeros, con reclutamiento en Espafa y en
los paises de origen, practica ésta que parece haberlas dado los mejores

resultados.

Disponen de planes de formacion idiomaticos pero también relacionado con las

actividades de negocio.

Los grupos Carrefour y muy especialmente Vips disponen de exitosos Planes de
Acogida y se encuentran entre las empresas a la vanguardia del “mestizaje
empresarial”, por cultura empresarial y por compromiso con el desarrollo de la

diversidad.

Es de destacar que las empresas relacionadas con la distribucion y restauracion
se plantean la incorporacidon e integracion de trabajadores inmigrantes como
una necesidad imperiosa de mercado y a partir de esa necesidad “hacen
virtud”, sin embargo Caja Madrid, en un sector que sigue “siendo de interés”
para los espafoles, se plantea una entrada mas selectiva de trabajadores
extranjeros, motivada fundamentalmente por la necesidad de atender a

potenciales clientes extranjeros.

Todas las empresas analizadas son conscientes de que deben gestionar su
diversidad como una oportunidad, pero con excepcion de Vips (sin llamarlo asi
esta en sintonia con el concepto de “empresa mestiza” tal y como se entiende
en ME20), ninguna de las empresas analizadas se ven sustancialmente
identificadas con el concepto de “Empresa Mestiza” como tal, aunque DIA lo ve

como referencia de la empresa del futuro.

La integracidn sociolaboral de inmigrantes se encuentra encuadrada en el area
de RRHH de las empresas, aunque los grupos Carrefour y Vips si la tienen en

cierta medida integrada en el desarrollo de su estrategia de RSC.
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Como muestra de la metodologia de ficha empleada, se puede ver en el anexo

5 la informacidn recogida en la entrevista a DIA.
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4.- Contraste con expertos y expertas: La Mesa de Debate.

La mesa se celebro el 1 de diciembre de 9 a 11:30 h, en el Salén de Recepcion

de la Universidad Pontificia de Comillas C/Alberto Aguilera, 23.

4.1. Objetivos de la Mesa

Para entender la realidad de las organizaciones mestizas, en el marco de ME20
se desarrollan dos investigaciones, una centrada en inmigracién y RSC y otra en
brecha digital.

Como parte de la primera investigacion (que en este documento se desarrolla)
se celebré esta mesa de expert@s que aportaron sus conocimientos para
debatir algunos de las claves tematicas encontradas en la investigacion
documental y de casos.

En concreto se quiere debatir sobre:

“Las empresas, organizaciones y/o administraciones publicas: éMotor de la

integracion social de los inmigrantes?”

4.2. Esquema de la Mesa

La mesa de trabajo constd de dos partes con la siguiente agenda:

9-9:30: Presentacion de me2o y del proyecto “Empresa Mestiza”: Ana Moreno
Aula Solidaridad.

9:30 — 10:30: Exposiciones de ideas clave por parte de 6 expert@s:

Aula Solidaridad: Luis Miguel Uriarte, ME20

Mundo empresarial: Marta Bueno, Caja Madrid

ONG: Julio Eisman, Energia sin Fronteras, Agustin Rodriguez, Caritas.
Asociacion de Chilenos en Espaia: Nélida Molina, Grupo Malwen

Mundo académico: José Luis Fernandez, UPCO

10:30 — 11:30: Debate del grupo completo de expert@s (20 personas)
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Las ponencias se grabaron para su posterior trascripcion y validacion.

4.3. Ideas para el debate

Ponente del mundo empresarial:

Por qué una empresa contrata inmigrantes (cuales son sus factores de
motivacion)

La multiculturalidad en la empresa: ¢amenaza (conflictos, desigualdad...)
u oportunidad (captacién de talento, herramienta de lucha contra la
pobreza...)?

¢Estd la integracién socio/laboral de los trabajadores inmigrantes
("empresa mestiza”) en la agenda de Responsabilidad Social Corporativa
(R.S.C.) de las empresas?

Como se construye una cultura empresarial basada en la diversidad vy el

mestizaje

Ponente de la sociedad civil (ONG's...):

La multiculturalidad en la empresa: éamenaza (conflictos, desigualdad...)
u oportunidad (captacion de talento, herramienta de lucha contra la
pobreza...)?

Qué caracteriza una empresa que fomenta y pone en valor la diversidad
y el mestizaje

En qué consistiria una guia de buenas practicas empresariales en este

ambito

Ponente perteneciente a una Asociacion de Inmigrantes:

Por qué una empresa contrata inmigrantes (cuales son sus factores de
motivacion)

Qué debe tener en cuenta una Gestion de RRHH multiculturales

La multiculturalidad en la empresa: éamenaza (conflictos, desigualdad...)
u oportunidad (captacion de talento, herramienta de lucha contra la

pobreza...)?

Ponente del mundo académico:
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e (Estd la integracion socio/laboral de los trabajadores inmigrantes
("empresa mestiza”) en la agenda de Responsabilidad Social Corporativa
(R.S.C.) de las empresas?

e Cdomo se construye una cultura empresarial basada en la diversidad y el
mestizaje

e En qué consistiria una guia de buenas practicas empresariales en este
ambito

e Qué caracteriza una empresa que fomenta y pone en valor la diversidad
y el mestizaje

En el anexo 6 encontramos la lista completa de expert@s de la Mesa

4.4. éQué dijeron las empresas?

1. En los procesos de seleccidén de personal no se identifica ningun valor, ni
cultural ni siquiera de caracter formativo. Se miden capacidades y
requisitos sin distincién entre extranjeros o autdctonos. La contratacion
de personas extranjeras se realiza desde un punto de vista puramente

empresarial.

2. Con la evolucién demogrdfica, la entrada de inmigrantes en Espana y la
diversidad social, la participacion activa de aquéllos en todos los aspectos

de la sociedad espanola sera imprescindible en los proximos anos.

3. La empresa normalmente tiene recelo ante la contratacion de
trabajadores inmigrantes (aun con curriculos muy cualificados) porque se
adentra en la complejidad de gestionar la diversidad, cuando sus

beneficios los ve como de medio y largo plazo fundamentalmente.

4. La empresa vive de sus clientes y constata que la reaccion de los clientes
frente al fendmeno migratorio no es el mismo en unas areas geograficas

que en otras.
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5. Las administraciones publicas son hoy por hoy un Aandicap mas que una
ayuda. La Administracién estda haciendo hincapié en el empleo de
personas nacionales y las Comunidades Autondmicas, a su vez, en el uso

de sus lenguas autondmicas.

6. Se estan empezando a analizar los conflictos y a gestionar mejor la
complejidad. La mayor dificultad surge en la relacion entre empleados

(inmigrantes y nacionales) del mismo nivel.

7. En la inmigracion proveniente de la UE tenemos cualificacion,
homologacién de titulos y una carrera profesional que, aun para los
espaioles que vienen de puestos mas bajos, no ha dado tiempo todavia

para desarrollarse.

8. La empresa no sabe aun como ser responsable, cédmo gestionar
adecuadamente la diversidad. Sus problemas son el crecimiento, la
rentabilidad, y no se miran los niUmeros del dia a dia basandonos en la
diversidad o cualquier otro tema relacionado con recursos humanos, sino
qué problemas hay, cual es la manera mejor de solucionarlos y qué

supone esto de beneficio para la empresa.

4.5. ¢Qué dijeron los inmigrantes?

1. La ley para la reagrupacion familiar discrimina a los inmigrantes frente a
los autdctonos: al inmigrante se le pide ingresos diferentes a aquél para
mantener la familia agrupada, ademas a ningun espafol se le pide para
formar una familia una vivienda en la que un notario levante acta de las

condiciones de la misma.
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El efecto llamada no es producto de la oferta de trabajo sino de la oferta
de consumo y los medios de comunicacion que llegan a todas partes del

mundo, nos muestran una manera de vivir mejor fuera de nuestro pais.

Emigran aquellas personas mejor preparadas, tanto econdémicamente
como psicoldgica e intelectualmente, para soportar el cambio de cultura

y de pais.

Se contrata mano de obra inmigrante porque es barata y, aunque
traigamos nuestros titulos profesionales, tenemos que trabajar en lo que
primero surja, incluida la economia sumergida. Ademas existe Ila
tendencia a “guetizar” el trabajo (construccion, subcontratas, micro

empresas de inmigrantes).

Se debe reconocer que han surgido nuevas necesidades, nuevos
mercados, nuevas tiendas, que se ha dinamizado la economia con la

llegada de inmigrantes.

No pedimos discriminacidn positiva porque puede dar origen a
discriminacion negativa y a estereotipos como ser carentes, etc. No
queremos competir con la sociedad autoctona por los recursos sociales,
sblo queremos igualdad de acceso a la educacion, a la guarderia, a la
vivienda, sentirnos tratados con normalidad y no discriminados. Trabajo

y regularizacion nos van a permitir la integracion social.

Hay una ignorancia enorme en la gestion de la contratacion de mano de
obra inmigrante. En el desconocimiento de las leyes y su aplicacion en la
empresa hay una falta de voluntad politica, de compromiso. La empresa
pide que se venga con el permiso de trabajo, con el problema resuelto.

Esto no favorece la integracién y ademas estamos burlando la ley.
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8. La homologacion de titulos es un verdadero suplicio, porque siempre es

a la baja y no te dan facilidades en la tramitacion si estas trabajando

9. La empresa publica esta usando el sistema de subcontrata, contratos de
ano a afo sin reconocer el contrato indefinido. Con un contrato afo a
aho no se puede acceder a una hipoteca ni comprometerse con un

préstamo...

4.6. éQué dijeron los expertos?

1. El concepto de empresa mestiza no esta en la agenda de la empresa
espafola y no es algo que preocupe de manera directa a ésta. Algo se
habla de diversidad, pero si se pregunta cuantas mujeres hay en
consejos de administracion o al nivel ejecutivo, se ve que la agenda de la
diversidad no avanza siquiera en un tema tan candente y debatido como

el tema de género.

2. Hay muchas razones para que las empresas adopten el concepto RSC:
por rentabilidad, porque ayuda a vender mejor, porque minimiza riesgos,

porque abre nuevos segmentos de mercado y aumenta la reputacion...

3. Ademas de una cuestion econdmico-financiera es una cuestion social. La
solidaridad como determinacion firme y perseverante de empefarse por
el bien comun. Todo esto hay que venderlo bien y “no a las empresas
sino a la gente”, es una cuestion ética: las empresas son proyectos en
los que hay gente y los proyectos o son atractivos, motivadores y

movilizadores de la energia o no son competitivos.

4. ¢Podemos adelantar una definicion de empresa en sintonia con la
cuestién social? Por ejemplo: “una institucién formada por personas que

debe crear valor de manera continua y sostenible en el tiempo para
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distintos grupos de interés, mediante la innovacioén y la creatividad”. Y la
innovacién y la creatividad tiene una puerta que es la gente y cuanto

mas diversa sea mas innovacion hay.

En las pequefas empresas hay una falta absoluta de apoyo por parte de
la Administracion para que aquéllas puedan ayudar a resolver modelos
identitarios en sus propios trabajadores y que no pertenece a un
problema de comunicacion y relacion interna de la empresa sino a
problemas de como esos inmigrantes estan integrados en el contexto

social.

Los inmigrantes no estan integrados socialmente porque sus proyectos
de identidad personal y grupal estan exclusivamente centrados en el
trabajo. Mestizaje es integracién. Hay inmigrantes que tienen un buen
trabajo, un tratamiento laboral adecuado y, sin embargo, estan
absolutamente desadaptados en el medio/comunidad en el que estan. En
la comunicacion con sus stakeholders, la empresa socialmente
responsable debe hacer suyo el problema de la integracién social de sus
trabajadores inmigrantes y ayudar a definir y desarrollar sus modelos

identitarios.

No podemos hablar de diversidad ni de mestizaje sin hablar a su vez de

equidad en derechos y deberes.
Una gran aportacion de este proyecto seria hacer una conceptualizacion
adecuada de qué hablamos cuando hablamos de estrategias de

mestizaje y diversidad.

No puede haber integracion laboral sin integracion social, educacion,

vivienda, familia.
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10.Hay que generar motores del cambio que no sélo tengan un papel en la

11.

12.

13.

14.

generacion de experiencias en el interior de la empresa, sino de
liderazgo social y creacién de opinidon publica; mostrando modelos,
dando opiniones desde profesionales y empresarios con reconocida

capacidad de liderazgo social.

Espafia no compite en sectores de alto valor anadido y sin embargo ya
no podemos competir con mano de obra barata y precios bajos con
paises emergentes. Tenemos jovenes con niveles educativos elevados y
trabajos precarios y vienen extranjeros con niveles no de cualificacién
especifica pero si de niveles educativos muy por encima de lo que esos
puestos estan demandando. Asi, dentro de pocos afios vamos a terminar

compitiendo todos en empleos cutres.

Seria deseable un compromiso por parte de las empresas en invertir y

colaborar en proyectos de co-desarrollo en los paises de origen.

Aprender a tratar a los inmigrantes con normalidad, conocer a las
personas, sus nombres, mediar con los espanoles que estan en el mismo
ambiente porque hay mucho rechazo, porque éstos ven como tienen
menor acceso a guarderias, menor acceso a becas de comedor o de
libros o porque tardan mas en ser tratados por el pediatra porque los

inmigrantes tienen muchos hijos.

No se puede estar apretando a los paises de emisidon y gestionando
ademas los desequilibrios que eso provoca a nivel internacional y
desligarlo del nivel local, porque estamos en un sistema global y, o se
tienen visiones integrales de los problemas y se aplican politicas

globales, o estaremos poniendo parches para ir tirando.
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15.Las culturas empresariales dirigen los comportamientos concretos de
muchas personas, ahi estd uno de los principales foros en los que hay

que trabajar.

16.Hay que pasar del enfoque de derechos y de necesidades que es muy
importante y basico al enfoque de oportunidades, no sélo garantizar la
igualdad sino abrir oportunidades de futuro y en muchos casos trabajar

en las discriminaciones positivas como una oportunidad.

17.Es basico que las empresas contemplen el mestizaje como una
oportunidad de mejora, no como una amenaza y sefalen un camino a la
sociedad en su conjunto. Y abordar las realidades conflictivas alli donde

se produzcan.

18.Es muy importante la comunicacién, definir un mensaje contagioso y fécil
de transmitir, porque al final los detalles de estas cuestiones siempre son
complicados de transferir. Si queremos transmitir una cultura es

necesario, de alguna manera, convertirla en comunicacion.

19.Dentro de la Administracion Publica la que ha abierto la puerta a los
inmigrantes son las Fuerzas Armadas, paraddjicamente, la “mayor
empresa mestiza”, por necesidad evidentemente. Habra que seguir si
esto se va a quedar en tropa profesional o algin dia se dé el salto a

cuadros de mando.

20.Es importante destacar el contexto que nos marca la Unién Europea que,
reconozcamoslo, no favorece en nada a lo que estamos hablando aqui.
Lo que se va conformando en la politica de inmigracion de la Union

Europea es restriccion y enfoque policial.

21.Si analizamos los tres elementos fundamentales que deberia tener una

politica de inmigracidn digna de tal nombre: Gestion Comun de Flujos (la
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libertad absoluta de movimiento de personas esta fuera de la agenda
comunitaria, y lo que se estda buscando es la complicidad de otros
gobiernos para convertirlos en policias de nuestras propias fronteras);
Integracion (apostando por la asimilacion del que viene: “yo no me
muevo de donde estoy, el otro que se adapte a mi”, y no por la
integracién: “los dos nos movemos de donde estamos para encontrar un
nuevo espacio comun con nuevas reglas de juego”, no se esta
trabajando en integracion como marco de derechos y deberes, que no
permita guetos, que no permita espacios libres de derechos, etcétera) y
Apoyo al desarrollo de los paises de emision de emigrantes (reducida a
su minima expresion en la Ayuda Oficial al Desarrollo, aunque todo lo
que redunde en beneficio del desarrollo de esos paises redundaria en

beneficio de nuestro desarrollo y de nuestra seguridad.

22.En clave empresarial el co-desarrollo es un elemento fundamental que

debe complementar la ayuda al desarrollo. Esta complementariedad

puede ser una de las claves de buenas practicas de futuro

23.Cémo “medir el nivel de mestizaje” en las empresas, no por nimero de

nacionales y extranjeros, sino por el nivel de representacién de los
inmigrantes en los procesos de toma de decision (puedo tener una
empresa de mensajeria en la que todos son latinoamericanos pero el que
manda soy yo y ellos reparten los mensajes. éa eso le llamamos empresa

mestiza?

4.7. éQué dijeron las ONGs?

1. La inmigracién no aparece dentro del ambito de la responsabilidad social

corporativa.
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El concepto de responsabilidad social corporativa podria ser una palanca
de cambio muy importante para las empresas y para la sociedad pero se

esta devaluando por una excesiva subjetividad.

Que la administraciéon regule qué se puede entender por ser
responsable, y esto no quiere decir que a ninguna empresa se la obligue
a ser responsable, sino cudles podrian llevar la etiqueta de responsable,

que se puedan verificar las conductas socialmente responsable.

El debate como tal en torno a la empresa mestiza debe insertarse dentro
de lo que es el proceso de integracion, proceso amplio donde tienen que
estar presentes y como definidores todos los agentes sociales, empresas,
sindicatos, organizaciones, ONGs, administracién publica, municipal, etc.
Nos estamos jugando la sociedad del 2015 6 2020, la inmigracién no es

un fendmeno a discutir su bondad o su maldad, esta para quedarse.

La integracion la vemos como un elemento muy a largo plazo, como
acomodacién, como una gestion que permita por lo menos la expresion
de la diversidad cultural y de habitos culturales y laborales que se
reflejan en las empresas, que se reflejan en las asociaciones de padres

de familia en un colegio, en las comunidades de vecinos...

¢Se produce mestizaje empresarial? Si tomamos por ejemplo los
invernaderos de Murcia y Almeria si, pero ése produce una situacion de
equidad social y econdmica? No, netamente no. No debemos considerar
el tema del mestizaje laboral o de la empresa sélo como fuerza laboral,
se tiene que integrar el concepto de mestizaje en otros elementos
culturales, religiosos, sociales, politicos y econdmicos, si no la

inmigracidn volvera a caer en sus propios guetos.

No todo el empresariado esta concienciado, ni todos los agentes sociales

tienen la misma visién en torno a la migracién como riqueza, no existe
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una homogeneidad en torno a la equidad social y a las brechas
econdmicas y sociales, todos estos son elementos que habra que ir

trabajando a medio y largo plazo para fomentar la empresa mestiza.

El co-desarrollo es un elemento basico toda estrategia ante la
inmigracién y tiene dos claras facetas: una, como agente transformador
en la accion social espafola y semilla de un nuevo modelo social; dos,

como agente de desarrollo en los paises de origen.

Existe un marketing creciente en torno a la figura del inmigrante como
nuevo nicho de mercado, pero faltan otros elementos de politica social
necesarios, como revisiones de la politica social en torno a vivienda y
educacion, dos elementos que estan configurando un panorama social

conflictivo.

4.8. Conclusiones

Lo econdmico-financiero no se puede desligar de lo social. La solidaridad,
por tanto, hay que “venderla y no a las empresas sino a la gente”, es una
cuestiéon ética: las empresas son proyectos en los que hay gente y los
proyectos o son atractivos, motivadores y movilizadores de la energia o no

son competitivos.

Es necesario repensar la empresa en sintonia con la cuestion social: “una
institucion formada por personas que debe crear valor de manera continua y
sostenible en el tiempo para distintos grupos de interés, mediante la
innovacion y la creatividad”. Y la innovacién y la creatividad tiene una puerta

que es la gente y cuanto mas diversa (mestiza) sea, mas innovacion hay.

Es un hecho que el concepto de empresa mestiza no esta en la agenda de la

empresa espafola ni siquiera en las que tienen una estrategia de RSC.
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La empresa no sabe aun cdmo ser responsable, y tiene recelo ante la
contratacion de trabajadores inmigrantes (aun con curriculos muy
cualificados) porque no sabe como gestionar adecuadamente la diversidad.
Las empresas se mueven en el dia a dia para que su Plan de Negocio sea
viable. Los beneficios que una gestion de la diversidad pudiera traerla, son
percibidos como de medio y largo plazo y, aun en este caso, desligado de su

estrategia de RSC.

Las Administraciones Publicas con su acento en el empleo de personas
nacionales y las Comunidades Autondmicas, a su vez, con su presion
anadida por el uso de sus lenguas autondmicas, se perciben mas como un
obstaculo que como un elemento dinamizador de la diversidad y el

mestizaje.

La Unidon Europea tampoco es un elemento catalizador, al contrario
mantiene una politica de inmigracién restrictiva y con un enfoque
basicamente policial. La libertad de movimiento de personas esta fuera de
la agenda comunitaria, no se esta trabajando en integracion como marco de
derechos y deberes que evite guetos o espacios libres de derechos, y el
Apoyo al Desarrollo de los paises de emisidon de emigrantes esta reducido a

su minima expresion en la Ayuda Oficial al Desarrollo.

En clave empresarial el co-desarrollo es un elemento fundamental que debe
complementar la ayuda al desarrollo. Esta complementariedad puede ser

una de las claves de buenas practicas de futuro.

La primera motivacion para contratar mano de obra inmigrante es porque es
barata y, aunque traigan titulos profesionales, tienen que trabajar en lo que
primero surja, incluida la economia sumergida. La homologacién de titulos
es muy complicada, siempre a la baja y con escasas facilidades para la

tramitacion si se esta trabajando.

45



e Es necesario poner en positivo realidades asociadas a la inmigraciéon, como
el surgimiento de nuevas necesidades, nuevos mercados, nuevas tiendas,
que han dinamizado la economia; el reconocimiento de que emigran
aquellas personas mejor preparadas, tanto econdmica como psicoldgica e
intelectualmente, para soportar el cambio de cultura y de pais; la
constatacion de que no vienen meramente a competir con la sociedad
autoctona por los recursos sociales, sino a conseguir una regularizacién para
poder trabajar (condicién necesaria aunque no suficiente para su integracion
social) y, por tanto, a que se les reconozcan sus derechos y una igualdad de

condiciones en acceso a la educacion, a la guarderia o a la vivienda.

e Los inmigrantes no estan integrados socialmente porque sus proyectos de
identidad personal y grupal estan exclusivamente centrados en el trabajo.
Mestizaje es integracién. Hay inmigrantes que tienen un buen trabajo, un
tratamiento laboral adecuado y, sin embargo, estan absolutamente

desadaptados socialmente.

e Las culturas empresariales dirigen los comportamientos concretos de
muchas personas, trabajando en la comunicacion con sus stakeholders. La
empresa socialmente responsable debe hacer suyo el problema de la
integracion social de sus trabajadores inmigrantes y ayudar a definir y
desarrollar sus modelos identitarios; convirtiéndose, a su vez, en motor del
cambio y ejerciendo un liderazgo social con la creacion de opinién publica y
mostrando modelos de integracion socio-laboral y de gestion de la

diversidad eficientes.

e No todo el empresariado estad concienciado, ni todos los agentes sociales
tienen la misma visidén en torno a la migracion como riqueza, no existe una
homogeneidad en torno a la equidad social y a las brechas econdmico-
sociales. Hay que pasar en el medio y largo plazo del enfoque (basico sin

duda) de derechos y necesidades, al de oportunidades. Garantizar no sélo la
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igualdad sino trabajar en las discriminaciones positivas como una

oportunidad.

El debate como tal en torno a la empresa mestiza debe insertarse dentro de
lo que es el proceso de integracion, proceso de largo plazo donde tienen
que estar presentes y como definidores todos los agentes sociales,
empresas, sindicatos, organizaciones, ONGs, administracién publica,
municipal, etc. La inmigracién no es un fendmeno a discutir su bondad o
maldad, estd para quedarse y nos estamos jugando la sociedad del
2015/2020.
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5. ¢éQué empuja a las empresas a contratar trabajadores extranjeros?

Las conclusiones de la Auditoria Informacional nos ha llevado a plantear la
pregunta de: ¢équé empuja a las empresas a contratar trabajadores

extranjeros?, que ya encuentra algunas respuestas en la bibliografia revisada.

Responder a esta cuestion nos lleva a un presente a gestionar y a un futuro de

corto y medio plazo a planificar y preparar.

Una futura sociedad mestiza, diversa y desarrollada armoénicamente en sus
vectores de equilibrio, justicia y sostenibilidad, dependera grandemente de la
motivacion de las empresas para integrar inmigrantes en su estructura laboral.

Podemos, pues, contemplar dos etapas para anticipar la contestacion de esta

pregunta basica:

o FEtapa de Primera generacion o avalancha.

Etapa que caracteriza la inmigracion de trabajadores extranjeros a nuestro pais
durante los ultimos 10 afios y en la que estamos ahora plenamente inmersos y
que se caracteriza por conseguir una mano de obra barata, o que esté
dispuesta a trabajar donde los trabajadores nacionales no quieren o,
simplemente, porque no hay suficiente mano de obra autdctona. Es frecuente
que inmigrantes (sobre todo recién llegados sin papeles) trabajen un tiempo en

la economia sumergida.

o Ftapa de Segunda generacion o consolidacion.

Etapa a la que deberemos prepararnos y en la que pronto entraremos -
ésegunda década del siglo XXI?- y que tenemos que ir preparando vy
planificando.

Sin que desaparezcan por completo las motivaciones caracteristicas de la

primera etapa, que seguiran teniendo un peso importante, aparecen nuevas
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motivaciones que iran creciendo en importancia, como apunta R. McInnes, en
Diversity World, en su articulo “Workforce Diversity: Changing the Way You Do
Business”. Siete nuevos factores que se van perfilando de motivacion para las
empresas, administraciones u organizaciones de cualquier indole, en la

contratacion de trabajadores extranjeros:

1. Como dimension de su compromiso social corporativo

Es ciertamente una buena razédn para considerar la diversidad étnica y/o
cultural en la fuerza de trabajo, ya que muchos de los beneficiarios de unas
buenas practicas en este aspecto pertenecen a grupos sociales en desventaja o
vulnerabilidad dentro de nuestra comunidad.

La contratacion de trabajadores extranjeros puede dar a esas personas el
“empujon” que necesitan para ganarse la vida y lograr sus suefios.

Una estrategia de RSC que impregne profundamente la cultura de la empresa

es el catalizador fundamental de este factor de motivacion.

2. Como recuperacion de costes via ventajas fiscales a través de
iniciativas de tipo social

Muchas personas que han sido excluidas del mercado laboral dependen,
consecuentemente, de programas de servicio social soportados via impuestos.
Los inmigrantes sin trabajo son especialmente vulnerables.

La contratacion de extranjeros sin trabajo, en particular a través de iniciativas
de tipo social, puede realmente convertir antiguos receptores de impuestos en
nuevos contribuyentes y las administraciones pueden ayudar (por ejemplo

fiscalmente) a las empresas que lo hagan.

3. Como un recurso indispensable

Los cambios demograficos en el mundo laboral, se han ido acelerando en la
ultima década. Hoy, ese mundo es radicalmente diferente del pasado, cada vez
menos dominado por un grupo homogéneo de trabajadores autdctonos
varones. El talento ahora disponible estd aplastantemente representado por

personas que provienen de un amplio espectro de experiencias vitales. Las
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companias mas competitivas no pueden permitirse preferencias y practicas
discriminatorias que les impidan atraer lo mejor de ese talento disponible en el

mercado.

4. Como un requisito legal a cumplir

Que las compaiiias actlen bajo legislaciones que no permitan practicas de
empleo discriminatorias. El no cumplimiento de estas normas podria suponer
multas o pérdidas de contratos con las administraciones publicas. En el contexto
de existencia de tal legislacion utilizar trabajadores extranjeros aumentaria la

posibilidad de hacer buenos negocios.

5. Como una estrategia comercial

El poder de compra en la actual economia globalizada, estd representada por
una gran variedad de sensibilidades, y crecientemente por una sociedad
multirracial / multicultural, “mestiza”. Para asegurar que los productos y
servicios se disefien para satisfacer a tal diversa base de clientes, las compaiiias
mas “inteligentes” han de ser proclives a contratar gente que “represente y
comprenda” tal diversidad y ayude en la concepcion y desarrollo de productos
mas a la medida de los nuevos consumidores. Del mismo modo, las empresas
que trabajan directamente con el publico, buscarian que sus empleados reflejen

la diversidad de la sociedad y, por ende, de su base de clientes.

6. Como una herramienta de Marketing y Comunicacion Empresarial

Todas las empresas estan buscando su crecimiento en la diversidad y en el
crecimiento de sus stakeholders: clientes, proveedores, socios... Las compaiiias
que eligen contratar plantillas “muy homogéneas”, se encontraran
crecientemente ineficientes en su comunicacién e interaccion con un mercado y

sociedad crecientemente heterogéneos.

7. Como una estrategia para adquirir nuevas capacidades en sus
RRHH
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El cambio acelerado es la norma en el clima empresarial del siglo XXI. Las
empresas que prosperen seran aquéllas que tengan la capacidad de resolver
problemas eficazmente, de adaptarse facilmente a las nuevas situaciones que
plantee una sociedad crecientemente multicultural y mestiza, de identificar
rapidamente nuevas oportunidades y capitalizarlas de inmediato. Esta capacidad
se puede medir por el acopio de talento, experiencia, motivacién, conocimiento
e imaginacién de sus recursos humanos. En reclutamiento de personal, las
companias mas exitosas identifican la conformidad a un “statu quo homogéneo”

con una clara desventaja competitiva.
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6. Doce factores para facilitar la integracion laboral en la émpresa y
ayudar a crear una cultura empresarial mestiza... y una propuesta

Alguna de las conclusiones del proyecto “Capital Humano Multicultural”
realizado por el grupo “Les Heures” de la Universidad de Barcelona y Cruz Roja
de Catalufa, junto a las propias del estudio de campo realizado y que vienen
recogidas en el capitulo 5, nos han llevado a compendiar en doce los factores
que facilitan la integracién laboral en la empresa y sirven de facilitadores para

crear una auténtica cultura empresarial mestiza. Estos son:

1. Liderazgo de la direccion

Un liderazgo claro y directo, manifestado en una competencia profesional
demostrada y un trato respetuoso hacia los subordinados.

Si el lider logra ganar la confianza de estos colectivos habra establecido una
relacion de compromiso personal entre superiores y subordinados, muy
valorada en la mayoria de culturas colectivistas a las que pertenece la

inmigracién en Espaiia .

2. Trabajo en equipo

La actitud abierta y tolerante del grupo mayoritario del colectivo empresarial,
que propicie la aceptacién del inmigrante es otro aspecto clave. Los inmigrantes
necesitan de la pertenencia colectiva y, aunque en primera instancia aquél
cuente con su red de apoyo familiar y cultural, el poder integrarse en un grupo
de trabajo resulta muy motivante para ellos. La integracidn se realiza en el

“cuerpo a cuerpo”.

3. Una integracion sin prisas pero sin pausas

El hecho de que el trabajador no intente establecer relaciones con los
compafieros o los jefes en los encuentros informales, no deberia interpretarse
como una actitud negativa hacia la integracidon en si misma. Debe entenderse

que muchas de estas culturas altamente jerarquicas, han socializado a sus
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miembros en una estructura social claramente separada y ellos se sienten mas
cdmodos guardando las distancias. Cuando estas personas lleven mas tiempo
en nuestra cultura, quizas vayan acortando las distancias y, en primer lugar, lo

haran con los companeros cuando se hallen en publico.

4. Comunicacion

La comunicacién intercultural es una necesidad reconocida, y desarrollar
practicas especiales de acogida e integracion, propicia claramente una mejor
actitud por parte de los compaieros. La bidireccionalidad informativa entre

empresa e inmigracion es una potente arma para luchar contra los estereotipos.

5. Formacion
Una formacién especifica, tanto en la dimensidn técnico-profesional como en la

dimension mas cultural e idiomatica ayuda a la integracion de estos colectivos.

6. La empresa como laboratorio social

En la empresa confluyen los prejuicios y estereotipos presentes en la sociedad a
través de sus personas, pero todo ello se pone en cuestion al situar a cada
persona frente a frente ante una responsabilidad y con un rol concreto.
Responsabilidad personal que deviene en Responsabilidad Social Corporativa, si
la empresa hace suyo el servir de puente con la sociedad para luchar contra

tales prejuicios y estereotipos.

7. Un papel a jugar por Asociaciones Empresariales y Sindicatos

Es de destacar la poca importancia de las asociaciones empresariales y
sindicales en lo que respecta a la insercion de trabajadores en el mercado de
trabajo espafiol. Un cambio en la estrategia de estos agentes sociales seria de
gran ayuda para que las empresas se transmitan sus buenas experiencias y las

canalicen hacia la sociedad en su conjunto.
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8. Contrato y contacto permanente en los paises de origen

Los contactos entre empresa -trabajador en el propio pais de origen, son
minimos y tal practica podria ser muy beneficiosa. Estrategias de co-desarrollo
alineadas con las politicas de Responsabilidad Social Corporativa de las

Empresas fortaleceria esta idea.

9. Promocion laboral
Es fundamental para la cohesidon socio-laboral de los trabajadores inmigrantes

que vaya creciendo el nimero de trabajadores extranjeros promocionados.

10. Lucha contra la temporalidad

Pero la promocién es imposible si no rompemos la tendencia de que el mercado
laboral para los inmigrantes sea basicamente temporal. Que las empresas
cuentan con este tipo de personal para cubrir puestos estables, es un factor
fundamental en la integracidon social del colectivo y le pondria en la senda de
acceder a una vivienda y a una vida familiar digna (espacios de convivencia,
niveles mayores de conciliacion familiar, mayores posibilidades educacionales,

médicas, etc.)

11. Relaciones y clima laboral

Evitar puntos de friccion en el ejercicio de la funcion y del rol del empleado
inmigrante respecto a sus jefes, compafieros y trabajos.

En los trabajos mas cualificados encontramos el ambito mas reticente en contra
de los trabajadores inmigrantes.

Es fundamental que cualquier tipo de conflicto llegue a RRHH, para que éstos
no ignoren la realidad cotidiana y puedan actuar para resolverlos.

El caso concreto de los conflictos interreligiosos percibidos desde fuera de la

empresa deben ser bien dirigidos en el seno de la misma.

12. Implicacion de las administraciones
Es fundamental la ayuda de las administraciones publicas a las empresas

inmersas en un proceso de gestion de la diversidad y mestizaje empresarial, las
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empresas podran dar trabajo pero las administraciones deben hacer posible (1)
una integracién social plena, con actuaciones para evitar guettos, rechazos
xenofobos; con politicas/ayudas para la integracién via cursos, facilidades
familiares, espacios de convivencia en barrios y pueblos, etc. y (2) una mejora
en la burocracia legal, ya que para las empresas, una gran incognita de la
integracién de inmigrantes reside en la gestion laboral (las tramitaciones, la
lentitud de los procesos, etc. plantean grandes obstaculos para adoptar la

decision de contratar inmigrantes).

...y una propuesta

Tomando como experiencia lo que ha ocurrido con el debate de la sostenibilidad
medioambiental y mas tarde los balances triples: medioambiental, social y
econdmico, los avances mas significativos se han dado cuando la realidad se
podia validar con una norma obligatoria o voluntaria pero que permitia a las
empresas y a los auditores sociales establecer una minima objetividad en las
valoraciones.

En el momento en que nos encontramos en cuanto a andlisis de la diversidad
cultural y el mestizaje en las empresas como herramienta privilegiadas de
integracion socio laboral de inmigrantes, algunas organizaciones sociales estan
trabajando en el posible establecimiento de una norma de Gestién Socialmente
Responsable de la Diversidad Cultural en las Empresas y va a ser un elemento

activo del debate a partir de ahora.

55



7. Decalogo de buenas practicas para favorecer el mestizaje

empresarial

Por ultimo, las conclusiones de la Mesa de Expert@s que realizamos, nos han
llevado a definir un compendio o decalogo de buenas practicas de la empresa,
como catalizadora de experiencias positivas y motivadoras en materia de

creacion de cultura mestiza:

1. Desarrollo de la RSC, haciendo suyo el problema de la acogida e
integracion social de sus trabajadores inmigrantes y ayudando a definir y

desarrollar sus modelos identitarios

2. Llevar a los paises de origen las ventajas del mestizaje: integracion
social, desarrollo aqui que revierte alli tal como los proyectos de co-
desarrollo, la puesta en valor de las remesas o los empresarios

“mestizos” que vuelven a sus paises de origen o invierten en ellos.

3. Politica de comunicacion hacia sus stakeholders externos y la sociedad
en su conjunto que transmita los valores positivos de la inmigracion y
hacia dentro para animar y encauzar actitudes positivas hacia los

empleados inmigrantes.

4. Desarrollo de una cultura empresarial que favorezca la diversidad, la

comunicacion intercultural y la prevencion de conflictos

5. Politica de Recursos Humanos proactiva e integrada en la estrategia
global de RSC.

6. Integracion multicultural e igualdad de oportunidades en todos los

niveles de la empresa.

7. Contratacion de personal extranjero para cubrir puestos estables y

proporcionar una carrera profesional.
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8. Simplificacién de la gestion laboral y administrativa de trabajadores
inmigrantes .

9. Formacién en integracién y diversidad para todos los empleados y
formacion de ayuda en lo cultural e idiomatico para los trabajadores

inmigrantes.

10.Ayudarse en consultoras externas expertas en gestion de la diversidad
(bien es verdad que poco presentes y con poca experiencia adn en

nuestro pais).
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