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I. INTRODUCCIÓN  

 
Peter Drucker1  definía en 1989 la Responsabilidad Social Corporativa (de las Instituciones 
Pluralistas) del siguiente modo: “Sabemos que su primera responsabilidad social es hacer su 
trabajo. Sabemos que, en segundo lugar, son responsables de su impacto sobre las personas, 
la comunidad y la sociedad en general. Y sabemos, finalmente, que actúan de modo 
irresponsable si van más allá de lo necesario para realizar su tarea, sea ésta cuidar enfermos, 
producir bienes o promover la enseñanza.” 
 
Desde entonces se ha pasado por muchas reflexiones, desde la ética en las organizaciones 
hasta la más reciente ciudadanía corporativa. Parece sin embargo, que el concepto de RSC se 
va cimentando con las memorias de sostenibilidad, incorporando una cierta objetivación a 
través de los informes de los analistas especializados, “integrando” en las estrategias de 
marketing  y sufriendo grandes revulsivos derivados de las “malas prácticas” como el caso de 
Enron. Mientras estos debates públicos se producen, se van dando pasos hacia delante, se va 
introduciendo transparencia y se van creando caminos para que las empresas puedan aumentar 
su compromiso social.  
 
De las responsabilidades que menciona Drucker, parece que “las personas”  no han ocupado el 
centro del debate. Sin embargo, desde las políticas de Recursos Humanos ya empiezan a ser 
habituales conceptos como el la “gestión de la diversidad” y el compromiso de las empresas con 
sus profesionales y, en última instancia, con la sociedad. La atención a la igualdad de género, 
inserción de personas con discapacidad, diversidad étnica…. están en las políticas más 
innovadoras de RRHH. Sin embargo, el techo de cristal que frena a las directivas sigue intacto, 
los mínimos que marca la ley de contratación de personas con discapacidad raramente se 
cumplen y la inserción de inmigrantes es todo un desafío cultural de las organizaciones que se 
está empezando a sentir.  
 
La globalización económica y la facilidad en la comunicación que las tecnologías de la 
información permiten, han llevado a las organizaciones a contar con personas diversas en sus 
nacionalidades, formación y experiencia. Tanto la inmigración que llega a España, como el 
trabajo en otros países de las empresas españolas, son motivadores de culturas con mayor 
diversidad étnica. La organización siempre ha sido el canal de múltiples culturas separadas, 
superpuestas, solapadas o anidadas, con personas que son miembros simultáneamente de un 
cierto número de grupos con culturas propias. Cada individuo portamos diferentes identidades 
culturales (religión, raza, género, edad, preferencias sexuales, país, región, ideología…) y las 
culturas son fenómenos sociales colectivos que las organizaciones asumen. En un entorno de 
creciente diversidad de nacionalidades y culturas, el desafío de gestión multicultural se hace 
evidente.  
 
Las empresas energéticas españolas están viviendo en primera línea estas tendencias 
organizativas, con una apuesta incuestionable por la RSC como muestra el hecho de ocupar por 
segundo año consecutivo la cabeza en la evaluación de las empresas del IBEX35 realizada por 
el Observatorio de RSC; una apuesta decidida por la internacionalización; y una definición de 
igualdad en las políticas de RRHH, que está dando sus primeros pasos.   
 
 
 
 

                                                 
1
 Drucker, P., 1989, Las nuevas realidades. Ed. Edhasa 
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II. CONTEXTO 
Responder a la realidad de la inmigración y ser proactivos respecto a ella es una tarea urgente 
si queremos aprovechar las ventajas y eludir los eventuales conflictos que –inevitablemente- 
están produciendo estos procesos migratorios, tan propios del siglo XXI. Pero esta respuesta no 
puede limitarse a los dos extremos en los que habitualmente se centran estas políticas: por un 
lado la de control policial y, por otro, la orientada a luchar contra la marginación. Entre ambos 
hay un inmenso trecho de necesidades y oportunidades relativas a la educación, la 
comunicación, el empleo, la creación de vínculos culturales y económicos o la convivencia 
cotidiana, que necesitan encontrar un espacio activo para experimentar una transformación 
amplia de mentalidades y prácticas sociales que, posteriormente, se refleje en políticas mucho 
más ricas, innovadoras, ambiciosas e integrales. Mentalidades, prácticas y políticas inspiradas 
en la tradición de comunidad abierta en la que siempre se han visto reconocidas las señas de 
identidad de Madrid, un ‘Madrid-puente’ de proyectos, economías, culturas, vidas y orillas.  
 
El proyecto Madrid Entre Dos Orillas (me2o) tiene justamente por propósito recrear y consolidar 
ese puente a la diversidad, porque sólo desde un conocimiento riguroso del papel que están 
desempeñando a favor de nuestro bienestar estas nuevas y nuevos inmigrantes, sólo 
rescatando de un modo vivo, actual y completo nuestra memoria e identidad de país emigrante 
y sólo convirtiendo en oportunidades para el empleo y el desarrollo común nuestros 
tradicionales vínculos culturales (desde una óptica de codesarrollo), conjuraremos el peligro que 
nos amenaza de que se produzca una distorsión de las percepciones de tal calibre que 
desemboque en una auténtica fractura social. 
 
Las organizaciones que configuran la Agrupación de Desarrollo para la gestión del proyecto 
me2o, financiado por el Fondo Social Europeo en el marco de la iniciativa EQUAL, son: 
Fundación Directa, Casa de América, Dirección General de Inmigraciones, Aula Solidaridad, 
Fundación y Centro de Estudios Tomillo, Fundación Chandra y AIETI. 
 
El Aula de Solidaridad2, en colaboración con la Fundación Energía sin Fronteras, la Universidad 
Pontificia de Comillas y la UNED desarrolla el capítulo de “Empresa Mestiza” que busca 
identificar barreras y buenas prácticas en la gestión de la integración de colectivos inmigrantes 
en empresas, así como experimentar y difundir experiencias positivas y motivadoras en materia 
de creación de culturas organizacionales que pongan en valor el mestizaje y la diversidad. 
 
El mestizaje o multiculturalidad es entendido, en las investigaciones en marcha, como un 
proceso empresarial caracterizado precisamente por su pluralidad. Se puede hablar de Empresa 
Mestiza tanto en su ámbito interno (cultura empresarial, recursos humanos inmigrantes y 
emigrantes, divisiones internacionales, gestión del conocimiento, globalización de la estructura 
de capital y de la cadena de producción…) como externo (clientes, proveedores, entornos, 
políticas o normativas transnacionales). Todos estos factores, nuevos como parámetros 
organizativos, van a determinar el grado de mestizaje de una empresa, tanto más cuanto más 
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 y enriquecimiento. Este 
cambio requiere incorporar a la empresa herramientas adecuadas para su gestión y favorecerá 
a aquellas empresas que sepan adaptar la nueva situación en su beneficio. 
 
Energía sin Fronteras3, consciente del interés de las empresas de su Patronato por la RSC, y 
desde el convencimiento de que las políticas de recursos humanos mestizos, de gestión del 
conocimiento compartido, de transferencia tecnológica y las alianzas locales son, y pueden ser 
aun más, una fuente de riqueza para los países en vías de desarrollo, ha desarrollado el 
“Estudio del impacto de las empresas energéticas como motor de conocimiento y como canal de 
integración de recursos humanos locales en Iberoamérica”.  
                                                 
2
 www.aulasolidaridad.org 

3
 www.energiasinfronteras.org 
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III. INVESTIGACIÓN  
 
 
3.1 Metodología:  
 
• Preparación de Documentos Bases para la Investigación � Sept. 2005 
• Revisión Documental General � Oct. 2005. 
• Revisión Documental empresas del sector energéticon (Revisión y Análisis de Páginas 

WEB. Informes de Sostenibilidad año 2004 y 2005.) � Oct.- Nov.  2005 
• Entrevistas empresas patronato � Dic. 2005 - Ene. 2006.   
• Preparación y Discusión en Sesiones Internas  � Nov. y Dic. 2005.  
• Participación en Eventos del Sector Relacionados con la RSC � Dic. 2005- Mar 2006.   
 
 
3.2 Resultados  Principales  
 

ENDESA:   
 

  
• Reconoce que la dimensión social del compromiso 

corporativo incluye no sólo el desarrollo personal y 
profesional de las personas,  sino que explicita el carácter 
no negociable de hacer llegar el suministro de energía 
eléctrica a la mayor cantidad de personas posible, como 
parte de éste compromiso.       

 
• Aunque no hay referencias de prácticas específicas de 

integración socio laboral de inmigrantes, es destacable 
que tiene acuerdos con la Fundación Adecco y con la 
Fundación ONCE sobre programas de inserción laboral  de 
colectivos en situación de desventaja. 

 
• Desarrolla canales de comunicación y participación en 

función de cada grupo de interés de la empresa, 
destacándose la existencia de algunos de éstos,  
específicos para los trabajadores y sus representantes, y  
para con las Administraciones Públicas.  

 
• No hace referencia en las memorias de sostenibilidad a 

procesos de transferencias de tecnologías y su impacto en 
Iberoamérica.     
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IBERDROLA:   
 

 • Presenta un desarrollo importante en materia de RSC en 
sus empresas participadas en Iberoamérica. 

 
• Importante a destacar es que entre los requisitos para sus 

proveedores, se incluye el cumplimiento de condiciones 
medioambientales y sociales. Además, en esta misma 
línea; promueve la implantación de un sistema de gestión 
ético y socialmente responsable en los proveedores y hace 
visitas de seguimiento en países en vías de desarrollo para 
validar el cumplimiento de los objetivos sociales y 
medioambientales. 

 
• En su Decálogo sobre la ética empresarial, considera la 

necesidad de: - Adoptar de forma complementaria, 
normas y directrices Internacionales allí donde no exista 
un desarrollo legal adecuado. - Promover actuaciones 
socialmente responsables en aquellas empresas en las que 
se disponga de capacidad de gestión o de poder 
accionarial, impulsándolas igualmente en las empresas 
proveedoras, a través de los procesos de selección y 
contratación. - Impulsar las vías de comunicación y 
diálogo con los diferentes colectivos relacionados con las 
actividades de la empresa. 

 
• No hace referencia en las memorias de sostenibilidad a 

procesos de transferencias de tecnologías y su impacto en 
Iberoamérica.     

 
 

IBERDROLA:   
 

 • Merece especial mención el Programa de Aceptación 
Social de Proyectos (PAS), como medio para lograr el 
máximo consenso institucional y social posible de los 
proyectos que se desarrollan en el marco de la acción 
social en la comunidad.   

 
• El VIII Convenio Colectivo establece un compromiso con 

la  multiculturalidad.  
 

• Se tiene en planes, replicar un “Sistema de Control de 
Energía” en Bolivia similar al de España, como ejemplo 
de transferencia de tecnología.  
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• Intervenir en la gestión responsable de proveedores en 

los aspectos sociales, se considera una tarea de muy 
largo plazo.  Hasta ahora el mayor avance ha sido las  
auditorias de las condiciones de seguridad y la legalidad 
de los permisos de trabajo de los inmigrantes que 
laboran en las empresas de servicio de montaje.  

 
• Está por desarrollarse la RSC en las empresas 

participadas de Iberoamérica.  
 

• Se reconoce la explicación sobre el Sistema de Gestión 
de la RSC. que se desarrolla  en la memoria de 
sostenibilidad analizada. El Sistema de Gestión de  RSC  
está constituido por un conjunto de elementos 
estructurales, de gestión, de despliegue temporal, de 
seguimiento, de evaluación y de aprendizaje y mejora.  

   
 

 
REPSOL:  

 

 

• Tiene en planes el establecimiento de la Responsabilidad 
Corporativa en las empresas participadas en 
Iberoamérica, según información obtenida de sus 
memorias de sostenibilidad del año 2004.  

 
• En materia de Gestión del Conocimiento, destaca el 

Proyecto EGEO. Sistema que permite a las personas 
acceder al conocimiento que reside en otras unidades de 
la compañía.       

 
• Hace en sus memorias un importante desglose del 

cumplimiento de los estándares sociolaborales en 
Iberoamérica.  

 
• Es interesante destacar que en la sección de los derechos 

humanos en Repsol YPF, hace referencia a una “Política 
de Respeto a la Persona y a su Diversidad”, elaborada a 
instancias de un Comité de Reputación Corporativa. Ésta 
política establece, entre otros aspectos el Derecho a la 
igualdad de salario a trabajo de igual valor.  

 
� No presenta elementos que reflejen la presencia de un 

Sistema Integral de Gestión de RSC. 
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UNIÓN FENOSA:  

 
 
 

 
• Su desarrollo bandera es “La Universidad Corporativa”, y 

en éste contexto para los países en vías de desarrollo el 
Aula Técnica. Este proyecto expresa el convencimiento de 
que el desarrollo integral (vertiente profesional y humana) 
y por ende el compromiso por la formación son elementos 
claves en la dimensión social de la Responsabilidad Social 
Corporativa.   

  
• En la gestión de los procesos humanos de la 

Internacionalización de la empresa en Iberoamérica, 
destacan las prácticas de  “outplacement”  internas  
(apoyo financiero, técnico y humano en la creación de 
empresas locales proveedoras, con personal saliente de la 
empresa adquirida) 

 
• Se destaca la promoción sistemática del voluntariado 

corporativo en las actividades desarrolladas con fines  
sociales en el marco de la responsabilidad corporativa.  

 
• Está en desarrollo un Modelo para la Integración de la 

Responsabilidad Social Corporativa en la Estrategia del 
Negocio, aspecto a reconocer dado el importante reto que 
esto supone.   

 
• No se hace referencia a Políticas o Prácticas de 

Contratación de Inmigrantes       
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IV. DEBATE  
 
Las sesiones de trabajo con expertos, se articularon en torno a una serie de preguntas:  
 

Las empresas, organizaciones y/o administraciones públicas: ¿Motor de la 
integración social de los inmigrantes? 

¿Por qué una empresa contrata inmigrantes? ¿Cuáles son sus factores de motivación?  
 

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

 
¿Está la integración socio/laboral de los trabajadores inmigrantes (“empresa mestiza”) en la 

agenda de Responsabilidad Social Corporativa (R.S.C.) de las empresas? 
 

¿Cómo se construye una cultura empresarial basada en la diversidad y el mestizaje?  
¿Qué caracteriza una empresa que fomenta y pone en valor la diversidad y el mestizaje? 

 
Integración y Desarrollo del Recurso Humano en Iberoamérica 

¿Cómo son los procesos de integración de los recursos humanos locales a las empresas 
transnacionales españolas en Iberoamérica? 

 
¿Favorecen estos procesos la participación de colectivos locales de la empresa extranjera? 

 
¿Son efectivos y explícitos los procesos de desarrollo socioeconómico de los recursos 

humanos locales de las empresas transnacionales españolas? 
 

¿Es la formación desde la empresa y en Iberoamérica  el proceso por el cual las personas 
se hacen más competentes en el desempeño de su trabajo e incrementan su potencial para 

ocupar puestos de trabajo de distinta responsabilidad? 
 

¿Cuál es la Brecha en cuanto al cumplimiento Estándares Laborales de la Unión Europea en 
Procesos de Transferencias de Tecnología y Formación en Iberoamérica? 

 
Inmigración iberoamericana en el Sector Energético 

¿No están llamadas las empresas del sector energético a contribuir y reconocer un rol en 
cuanto a la inmigración en España?  

 
¿Son importantes las  Políticas de Discriminación Positiva para atender a estos colectivos en 

las empresas y en sus colaboradoras?  

 
Mestizaje en el Sector Energético  

¿Se reconoce la condición de mestizaje en el sector energético, como producto de la 
internacionalización de los negocios? 

 
¿Se considera como clave la gestión de los procesos de multiculturalidad en las compañías 

energéticas en España como aporte social en la reducción de la xenofobia? 
 

¿Se considera la gestión de los procesos de multiculturalidad en las compañías 
energéticas en España como una herramienta competitiva? 
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IV. CONCLUSIONES  
No es fácil resumir en una frase una investigación que afronta un tema tan novedoso e 
inexplorado como el de “empresa mestiza”, sin embargo, en este caso, vale la pena intentarlo 
porque hay una idea que resalta con claridad y que encierra una paradoja: Las empresas 
energéticas tienen una apuesta bien definida por la RSC, por la igualdad para sus profesionales 
y por el desarrollo de sus RRHH, pero no se ha interiorizado suficientemente que son 
organizaciones multiculturales (empresas mestizas) y se produce la invisibilidad de dos activos 
importante: 
• La riqueza interna para crecer hacia una cultura globalizada de recursos humanos.  
• El reconocimiento y maximización de la transferencia tecnológica que se produce y que es 

potenciada por un cualificado personal local, como factor de desarrollo en los países en los 
que se opera.   

 En los tres focos para el análisis que ha seguido la investigación se pueden concretar líneas de 
acción para que las empresas del sector energético sean un motor de “la empresa mestiza”.  
 
Contexto 
Las empresas del sector energético son multinacionales con gran actividad en Iberoamérica y 
con un importante papel en los países en vías de desarrollo en los que operan. Más allá del 
incuestionable protagonismo en la lucha por conseguir que no haya 2.000 millones de personas 
sin luz, en permanente debate con las Administraciones, Reguladores y Organismos 
Multilaterales, y de la decisiva importancia de las inversiones realizadas, las empresas 
energéticas son actores importantes para generar clusters de conocimiento y crecimiento de los 
recursos humanos locales. Para potenciar adecuadamente esta fuente de riqueza habría que 
crear una cultura que integre la diversidad étnica como un valor cierto y positivo. Los capitales 
son globales, los mercados son globales y diversos, la ciudadanía es cada vez más mestiza…las 
organizaciones, y en especial sus equipos directivos, necesitan pensamiento global, 
pensamiento diverso, pensamiento mestizo. 
 
En el ámbito nacional, el perfil técnico medio de las plantillas en el sector energético (ingenieros 
en su mayoría), hace que la integración de mano de obra inmigrante no esté en las estructuras 
principales. Sin embargo, y sin que el alcance de la investigación haya permitido profundizar 
esta información, sí parece que existe un gran número de inmigrantes en las subcontratas de 
mantenimiento de instalaciones.  La apuesta por extender la RSC y las políticas de RRHH a las 
empresas subcontratistas, sería una línea de trabajo de gran interés para avanzar en la 
integración de calidad de los inmigrantes a la par que en el compromiso social en España. 
 
Empresas 
Las memorias de sostenibilidad de las empresas recogen, con distintas miradas, una apuesta 
por la integración social, el apoyo al desarrollo de los países, y la igualdad para todos y todas 
las profesionales: las políticas participativas, solidarias y de respeto a la dignidad humana de 
Unión FENOSA, el explicito reconocimiento a la identidad Iberoamericana de Iberdrola, el 
reconocimiento del papel clave de la electricidad para el desarrollo y su compromiso para 
extender el suministro de Endesa, el programa de aceptación social de proyectos para concertar 
con las comunidades las intervenciones de REE, o  el seguimiento de los estándares laborales 
en Iberoamérica de Repsol. Parece que las vías están dibujadas, se han recorrido los primeros 
metros… pero queda mucho camino. La clave para avanzar al ritmo necesario puede estar en la 
modelización, extensión y evaluación de las intervenciones en los países en vías de desarrollo, 
así como establecer puentes con la Cooperación al Desarrollo en alianzas Público-Privadas. 
 
Personas: conocimiento y recursos humanos mestizos 
Las intranets, los planes de formación, la absorción de la intensa transferencia tecnológica en 
los proyectos, son instrumentos bien desarrollados en las empresas. Utilizarlos para facilitar la 
integración de directivos y profesionales en otros países, y de inmigrantes en España se 
muestra, pues ya existen experiencias, como un camino sencillo y de valor hacia la empresa 
mestiza. Quizás el siguiente paso a dar es proponerse y mostrarse como Empresa Mestiza. 
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