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En la plenaria y los grupos de trabajo los 
delegados analizaron la pregunta cuáles son los 
puntos clave que deben asentarse en el fomen-
to de la igualdad de oportunidades relacionadas 
con la edad en el sector de las TIC.

Resultó claro que para una política de diversi-
dad de edad en todos los lados – en la empresa 
como en los propios sindicatos – es necesario un 
cambio de pensamiento. Porque hasta ahora ins-
trumentos como la jubilación anticipada se apo-
yaba activamente también muchas veces por los 
sindicatos. “Se ponen incentivos para los de más 
edad para que dejen la empresa en vez de moti-
varlos para que se queden”. También se ha am-
pliado la mentalidad “trabajar hasta los 55 años 
basta”, dijo un participante sobre la situación en 
Alemania. “Quedarse en la empresa hasta los 65 
años ni se piensa”. Debido a la importante pre-
sión sobre el rendimiento muchos trabajadores 
están felices “si pueden terminar por fin”.

 Una política de diversidad de edad tiene que 
adaptar las condiciones de trabajo y a la capa-
cidad de rendimiento diferentes y a las necesi-
dades de empleados de más edad. Esto incluye 
ofertas de reducir la medida de la actividad pro-
fesional de manera flexible. Una exigencia cla-
ve es en este contexto la oferta de modelos de 
tiempo de trabajo flexibles. Ahora bien, de 
momento se trata de conocer mejor los deseos 
de los empleados de más edad, por ejemplo me-
diante un diálogo intenso de los empleados con 
sus colaboradores y encuestas de los sindicatos.

  Los trabajadores más jóvenes y sus colegas de 
más edad ofrecen respectivamente competen-
cias diferentes a las empresas. Mientras los re-
cién diplomados están al tanto de la técnica más 
reciente, los de más edad tienen a menudo un sa-
ber derivado de la experiencia y conocimientos 
especializados. Hay que reconocer y aprovechar 
la plusvalía de los trabajadores de más edad, 

por ejemplo con trayectos de carrera correspon-
dientes o el mentolado de los más jóvenes.

 También del punto de vista del mercado pue-
den aprovecharse específicamente los conoci-
mientos basados en la edad y en la experiencia. 
Especialistas de más edad están especialmente 
en medida de desarrollar ofertas para consu-
midores de la misma generación adaptadas 
a los grupos destinatarios. Ante una sociedad 
que envejece, cuyos “mayores” a menudo tienen 
grandes dificultades con el manejo de las nuevas 
tecnologías, podría haber enormes potenciales 
de mercado.

 Para que los especialistas con experiencia con-
serven la conexión con los cambios actuales, son 
indispensables su participación en la forma-
ción permanente y su motivación. Porque el 
cambio repentino de los conocimientos en los 
ramos de la tecnología son rápidos- Una con-
centración exclusiva de los trabajadores de más 
edad en los conocimientos y experiencias ante-
riores viene de la mano con altos riesgos para la 
propia capacidad de empleo.

 Para tomar en cuenta también a candidatos de 
más edad en el momento de contratar a nue-
vos colaboradores, es necesaria una forma-
ción neutral en materia de edad de las ofertas de 
empleo. Expresiones como “joven, dinámico ...” 
excluyen desde un principio a personas de más 
edad. También la formación de los responsables 
de personal corresponden a una política de di-
versidad de edad, que ve a los de más edad como 
un recurso valioso.

 El nivel salarial relativamente alto de los 
empleados de más edad es considerado por 
muchos empleadores un obstáculo importan-
te para el reclutamiento de personas mayores. 
También este tema del punto de vista sindical no 
muy sencillo fue objeto de discusión. “Tendre-
mos que examinar detenidamente los aumentos 
de salarios basados en la antigüedad”, dijo un 
delegado, “Un nivel salarial elevado solamente 
por motivo de edad no debería ser forzoso.”

Hubo unanimidad entre los participantes de que 
de momento todavía queda por delante la labor 
de convicción para captar a las empresas a favor 
de más diversidad de edad. Esto incluye demos-
trar la ventaja económica para la empresa, así 
como un pensamiento a largo plazo que ya tenga 
en cuenta ahora el desarrollo demográfico en las 
estrategias empresariales. 
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5. ¿Multinacional? Migración y 
     movilidad en el sector de las TIC

El sector de las TIC está marcado por una globa-
lización extrema de los mercados, de las estruc-
turas empresariales y de los procesos de traba-
jo. Deslocalizaciones en naciones en emergencia 
como India o China o también la deslocalización 
cercana, v.g. a países de Europa Central cuentan 
con gran atención del público. También la inmi-
gración de especialistas de TIC a Europa 
ha cobrado significado. La presentación de Jane 
Millar, científica del Instituto de investigación 
de la migración del University College de Lon-
dres, trató de la pregunta de cómo en la política 
de inmigración se preservan los intereses de los 
concernidos del punto de vista del empleador, 
como del trabajador. 

   Jane Millar

En el centro estaban los Estados Unidos, Gran 
Bretaña y Australia, donde la inmigración en el 
sector de las TIC tiene un papel cada vez más im-
portante. 

Un país de destino muy solicitado para expertos 
de TIC móviles es Gran Bretaña. Casi una cuarta 
parte de todos los permisos de trabajo están rela-
cionados con empleos TIC. Desde 2000 su canti-
dad ha aumentado a casi el doble. Los profesio-
nales de la India son los más representados. Los 
traslados internos a la empresa tienen un signifi-
cado particularmente lato – su volumen casi cin-
co veces superior al de en otros sectores de la eco-
nomía. La mayoría de los profesionales móviles es 
masculina y relativamente joven. En medida cada 
vez mayor las empresas orientan sus esfuerzos de 
reclutamiento a estudiantes del extranjero.  

Reina un consenso generalizado de que la inmi-
gración de trabajadores altamente calificados es 
necesaria para permitir la continuación del creci-
miento – con efectos de empleo positivos. “Entre 
esta retórica política y las experiencias de exper-
tos TIC hay algunas discrepancias, dijo Millar. 

Porque en la práctica la inmigración de traba-
jo pone a menudo en peligro las oportunidades 
de los trabajadores nacionales, mientras que los 
expertos en TIC móviles se contratan frecuente-
mente bajo condiciones menos favorables que sus 
colegas del país.

Sin embargo, las normas de la inmigración de Es-
tados Unidos, el Reino Unido y Australia buscan 
absolutamente asegurar un equilibrio de intere-
ses entre la necesidad de los empleadores y la pro-
tección de los empleados contra la competencia 
desleal y la explotación. Hay una serie de criterios 
a este efecto: los empleos solamente deben servir 
para solucionar problemas de personas y no para 
suplantas al personal existente. Para evitar una 
erosión del personal existente, también debe ase-
gurarse que el salario y las condiciones de trabajo 
se orienten hace el nivel existente. En la realidad, 
según Millar, resulta que aunque las normas son 
apropiadas para colmar brechas en momentos 
de gran necesidad de trabajadores, la retirada es 
desigualmente más difícil. Esencialmente en el 
frecuente traslado interno a la empresa los siste-
mas de control son insuficientes. Las infracciones 
apenas se persiguen. El salario de los profesiona-
les móviles a manudo está por debajo del nivel vi-
gente en el país. El objetivo de proteger los intere-
ses de todos los concernidos por consiguiente, “se 
erra sistemáticamente”.

Para proteger también a los empleados en el mar-
co de la política de inmigración, hay que incluir 
varios puntos en el programa de política, egresas 
y sindicatos. Estos incluyen una mejor situación 
de los datos – también sobre penurias de expertos 
- así como una mayor transparencia. También son 
necesarios sistemas de control efectivos y sancio-
nes a las infracciones de las normas. Un debate 
serio y bien informado sobre el tema está en sus 
comienzos. “Ha llegado el momento de una discu-
sión abierta. “. 

En la plenaria y los grupos de trabajo hubo 
consenso de que los sindicatos tienen un papel 
clave en el debate sobre la inmigración de exper-
tos TIC. Si bien es de esperar que los mercados 
laborales europeos dependerán cada vez más de 
la inmigración, muchos empleados locales ob-
servan la evolución con inquietud. El cometido 
de los sindicatos es enfrentar estas inquietudes 
y asegurar que los empleados sepan que se de-
fienden sus intereses. “Nosotros los sindicatos 
no nos oponemos a la inmigración sino que la 
apoyamos, Pero debe utilizarse bien”, dijo un 
sindicalista de Gran Bretaña. “Queremos prote-
ger los derechos de los trabajadores locales y de 
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los inmigrados”. En los grupos de trabajo y en 
la plenaria se definió una serie de principios que 
sirven al objetivo de una política de inmigración 
equilibrada. En lo concerniente a puntos parti-
culares, v.g. la regulación de la inmigración – to-
davía hay necesidad de discusiones internas.

 La migración siempre deberá considerase en 
relación con la diversidad de género o de 
edad. A menudo las empresas se sirven de em-
pleados calificados del extranjero para compen-
sar el déficit del reclutamiento y el desarrollo de 
persona in situ. Una política de diversidad no 
debería apostar solamente en “ayuda rápida del 
exterior”, sino aprovechar primero en el poten-
cial existente.

 En general hay que asegurar  que el salario y 
las condiciones de empleo de los expertos TIC 
del extranjero correspondan a las normas lo-
cales. Así se evita que la inmigración pase a ser 
un instrumento de explotación y del dumping 
social. Elementos importantes a este efecto son 
una mayor transparencia salarial y controles efi-
caces así como mecanismos de sanción en caso 
de infracciones. El principio de la igualdad de 
trabajo incluye, por ejemplo, también derechos 
de participación y de voz de los trabajadores mi-
grantes en la empresa – principio que hasta aho-
ra no es realidad en todos los países.

 Por principio debe prestarse interés a la inte-
gración de los expertos móviles. Los inmigran-
tes deben tratarse como simples trabajadores, 
sino que aportan una vida privada y vínculos 
familiares. Un pensamiento puramente econó-
mico-instrumental puede conducir a problemas 
a largo plazo. Numerosos delegados se pronun-
ciaron en este contexto a favor de un permiso de 
residencia y de trabajo sin plazo señalado para 
los profesionales y su familia.

 Los sindicatos pueden contribuir a la integra-
ción y el apoyo de expertos móviles, por 
ejemplo con información sobre derechos de los 
trabajadores, orientación jurídica o ayuda con 
cursos de idiomas. Es importante dirigirse en las 
empresas específicamente a los expertos del ex-
tranjero e informarse dónde se sitúa exactamen-
te su demanda. Con una implicación más fuerte 
de los expertos de TIC del extranjero los sindica-
tos quieren impedir el surgimiento de tensiones 
y de desconfianza.

Actualmente el tema de la inmigración de espe-
cialistas ocupa un lugar primordial en el progra-
ma político. En Europa se está pensando en una 
“Blue Card” (tarjeta azul) inspirada de la Green-
card (tarjeta verde) de Estados Unidos. Los sin-
dicatos consideran esta iniciativa un tema impor-
tante para el diálogo social y quieren participar 
activamente en el debate para asegurar que los 
intereses de los empleados en el concepto de la 
inmigración encuentren suficiente eco. 

6. Facilitar el camino a la diversidad:     
     Diversidad en el diálogo social

Más diversidad en las empresas es uno de los 
grandes objetivos de los próximos años para la 
política, los empleadores y los sindicatos – ante 
todo pero no solamente en el sector de las TIC. No 
se trata de reflexiones políticosociales no relacio-
nadas con los valores. La Diversidad reside más 
bien en el propio interés de las empresas, que en 
un tiempo previsible competirán en medida cada 
vez mayor por recursos humanos escasos. En un 
panel de discusión se volvieron a examinar va-
rios puntos clave. 

Maria Schwarz-Wölzl del proyecto europeo MA-
TURE señaló el significado extenso del concepto 
de diversidad. Cada persona individual es “dife-
rente” y tiene numerosas identidades – según la 
situación o la etapa de la vida. Limitar el tema 
de la “diversidad” a grupos individuales – sean 
mujeres, migrantes u otros – es demasiado re-
ductor. En este contexto hay que ver e fracaso 
de numerosos programas convencionales de 
promoción de las mujeres. “La persona y no la 
pertenencia a un grupo debe estar en el primer 
plano.”

Bob Collins, Presidente de la comisión de igual-
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dad de Irlanda del Norte, sacó una conclusión 
clara: “La política de diversidad no es un regalo 
generoso a los que no tienen nada, es una obli-
gación absoluta en el Siglo XXI”. Se trata de in-
tereses económicos como también del “recono-
cimiento de las personas como individuos y no 
como simples unidades económicas”. La respon-
sabilidad de más diversidad no solamente reside 
en la política, sino que está en las manos de las 
empresas y de cada uno.

Del lado de los empleadores ha aumentado la 
sensibilidad hacia los temas de la diversidad, 
según Laurent Zylberberg, del proveedor de te-
lecomunicaciones francés Orange y de la organi-
zación de empleadores europeos ETNO. Zylber-
berg todavía ve una necesidad de desarrollo. “En 
el ámbito de las telecomunicaciones hay muchas 
multinacionales y una diversidad de culturas. 
Ahora bien, a menudo esto no se refleja en la 
dirección”, frecuentemente dominan miembros 
de un país.”Las empresas deben ocuparse de la 
situación del empleo del mañana y, simultánea-
mente de las obligaciones de ahora.” El diálogo 
social puede ayudar a adelantar temas juntos, 
a ganar aliados y a fomentar el intercambio de 
buenas prácticas.

Robert Killer. Presidente del comité de empre-
sa de T-Systems, mencionó cuan diferentemen-
te pueden situarse las cuestiones en materia de 
diversidad. En la filial alemana del antiguo mo-
nopolio Telecom la edad promedio de los em-
pleados se sitúa bien por encima de los 40 años. 
“Por motivo de medidas de economía apenas se 
reclutaban jóvenes trabajadores – la plantilla es 
demasiado mayor para la salud de la empresa”. 
Alrededor de 100.000 empleados cayeron en los 
últimos años. Programas como el “Girls Day” de-
berían captar a mujeres jóvenes en profesiones 
técnicas – con parcialmente un éxito considera-
ble. El problema es: “Después de finalizados los 
estudios solamente una proporción pequeña es 
contratada”. Sin embargo hay “rayos de esperan-
za”, v.g. en el cuidado de los hijos. Un intercam-
bio de información intensivo entre los sindicatos 
podría contribuir a hacer avanzar el tema.

Chadia Bendada, consejera en Diversidad en el 
sindicato belga LBC-NVK, informó sobre el apo-
yo institucionalizado y sistemático a los emplea-
dores belgas en la gestión de la diversidad. Con 
respecto al tema de la diversidad los empleado-
res y los sindicatos deben sentarse a la misma 
mesa. “Los mejores planes de acción incluyen la 
colaboración estrecha entre empleadores y sin-
dicatos. Es cierto que nuestros intereses pueden 

ser distintos, pero tenemos el mismo objetivo.” 
Ahora bien, la diversidad también tiene que fi-
gurar en el programa interno de los sindicatos. A 
pesar de unos efectivos heterogéneos, la mayoría 
de los activistas sindicales son blancos, hombres 
y de más edad. 2Si seguimos por este camino, 
alguna vez hablaremos de grupos destinatarios 
que en realidad no conocemos”, advierte Benda-
da. “Tenemos que hablar con la gente y no de 
ella.”

En los grupos de trabajo se definieron puntos 
clave para una gestión de la diversidad duradera 
y se presentaron a la plenaria. Además, se tra-
taba de abordar a nuevos grupos de miembros 
y del desarrollo del diálogo social sobre el tema 
diversidad. Se definieron los puntos siguientes 
como aspectos clave de un programa común: 

Cambiar el pensamiento – Ofrecer la 
igualdad de oportunidades

Para ofrecer a personas de antecedentes, edad 
y género diferentes las mismas posibilidades de 
empleo, perspectivas de empleo y condiciones de 
trabajo, hay que prepararse a diversos niveles. 
Estos incluyen entre otros un reclutamiento sin 
prejuicios y la implicación de los colaboradores, 
incentivos a la formación permanente – precisa-
mente a empleados de más edad – y regulación 
flexible del tiempo de trabajo. También deben 
permitir a personas con responsabilidades fami-
liares o de más edad ocupar puestos de respon-
sabilidad. Fundamentalmente hay que abordar 
el tema de “trabajo extremo”. 

Diversidad en los sindicatos

Autocríticos, los sindicatos observan que prime-
ro habría que aplicar más diversidad en sus pro-
pias filas – por ejemplo con más mujeres en los 
órganos decisorios o una mayor participación de 
los migrantes. Hay que cambiar de pensamiento: 
“Tenemos que practicar lo que predicamos.” Los 
sindicatos quieren centrar su interés en grupos 
descuidados hasta ahora mediante convenios 
colectivos o servicios específicos. Simultánea-
mente deben crearse más posibilidades de par-
ticipación para los nuevos grupos de miembros. 
Otro elemento importante: actividades específi-
cas de marketing y un discurso específico a los 
grupos destinatarios. 
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Concluir convenios colectivos – supervi-
sar las normas

Los temas individuales en materia de diversi-
dad, v.g. formación permanente para todos o 
reclutamiento de personal, deben tomarse más 
en cuenta en los convenios colectivos o en loas 
acuerdos empresariales. Según la demanda en 
la política de diversidad se enfatizarán lo nive-
les de empresa, de ramo, de país o europeo. Un 
cometido importante de los sindicatos también 
es el control de las normas vigentes en materia 
de diversidad e igualdad. UNI-Europa tiene un 
papel protagónico en el cabildeo y el desarrollo 
del diálogo social sobre el tema de la diversidad. 
Con miras al lado de los empleadores, los sindi-
cato enfatizan el gran significado del diálogo so-
cial para la paz social y la ventaja que las empre-
sas pueden sacar de la “orientación de gestión 
gratuita” por los sindicatos. 

Intensificar el conocimiento – poner de 
manifiesto la plusvalía

Solamente cuando el beneficio económico de la 
empresa de la diversidad es claramente recono-
cible, se convencerá a los empleadores con res-
pecto al tema. Para poder cimentar que la diver-
sidad vale la pena, son necesarios más datos y 
hechos concretos. UNI-Europa puede apoyar la 
mediación de conocimientos y el intercambio de 
información entre sindicatos y ofrecer así argu-
mentaciones importantes. Fundamentalmente, 
de momento hay que emprender una labor de 
convicción con respecto a los empleadores a fa-
vor de un pensamiento a largo plazo – porque el 
horizonte de planificación de muchas empresas 
es corto, mientras que en el tema de la diversi-
dad se trata de sostenibilidad. “Tenemos que po-
ner muy en claro a las empresas el beneficio que 
perderían en el futuro si faltan los colaboradores 
que lo crean.”

¿Empleadores atractivos? 

Ejemplos positivos de empresas favorables a 
la diversidad y que tienen éxito en el mercado 
pueden ser un motivador considerable para las 
empresas e incitar a la imitación. Los sindicatos 
apoyan activamente las buenas prácticas y ex-
poner claramente ejemplos negativos. También 
etiquetas o categorías en las que las empresas se 
posicionan como “empleadores atractivos” pue-
den ser un vehículo para fomentar la diversidad. 
En este caso son importantes controles de 

la realidad que supervisen las condiciones ver-
daderas en las empresas. También en este caso 
UNI-Europa tiene un papel central en la obten-
ción y la distribución de información.

La diversidad es un proyecto de larga duración 
para la política, las empresas y los sindicatos. 
“Tenemos un largo camino por delante.” En lo 
concerniente a varias preguntas quedan por en-
tablar discusiones programáticas en los sindica-
tos. Para su realización son necesarios programas 
y actividades concretos en diversas dimensiones 
– también en los propios sindicatos, ante el tra-
bajo que tienen por delante los sindicatos, tam-
bién vale la prensa echar un vistazo atrás. Tanto 
en la plenaria como en los paneles del Foro TIC 
estuvieron representados muchas mujeres y di-
versos grupos de edad. No hace tantos decenios 
esto probablemente hubiese tenido un aspecto 
totalmente diferente. 

lubiana_sp.indd   15 21/02/08   17:57:47



lubiana_sp.indd   16 21/02/08   17:57:48



lubiana_sp.indd   17 21/02/08   17:57:48




