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Andalucia es una de las regiones espafiolas con mayor niumero de inmigrantes, después de
Catalufiay Madrid. La evolucion de los extranjeros en estaregion ha sido muy similar ala espafiola:
se ha producido un aumento muy répido de la poblacién inmigrante desde mediados de los afios
noventa del siglo XX y una estabilizacion y disminucion de sus efectivos coincidiendo con la crisis
econdmica actual.

En 2013 la poblacién extranjera empadronada en Esparia era de 5.546.238 personas (542.314
en 1996). El porcentge de extranjeros es de un 12,6% (4.943.627 extranjeros con permiso de
residencia). En 2013 nos encontramos en Andalucia con 729.725 inmigrantes (el porcentgje de
extranjeros es de 8,6%), mientras que en 1996 sblo se empadronaron 89.641 inmigrantes en laregion.

Existen diferencias territoriales en funcion de las tasas de inmigracion de los municipios y
provincias. Ladiversidad por paisde origen y ladiversidad étnicatambién es hoy un rasgo importante
de estaregion. Lamayoriadelos extranjeros se establecen en los municipios delacostade Andal ucia,
lacual estavinculada a desarrollo de la agricultura, alaimportancia del turismo y alas actividades
terciarias en la region. La segmentacion por nacionalidad es también una caracteristica importante
del mercado labora andaluz.

Europa es e principal continente de origen de los extranjeros en Andalucia, especialmente
residen en laregion inmigrantes de la Unién Europea, seguidos por los de Africa, y en un tercer lugar
de América (sobre todo de Latinoameérica). En Espaiia existen similitudes con respecto a Andalucia,
pero hay una mayor importancia de inmigrantes latinoamericanos y menor importancia de africanos
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y europeos. Algunas nacionalidades estan mas presentes en la region, destacando |os ciudadanos de
Reino Unido, Marruecos y Rumania. A nivel global, e nimero de inmigrantes de terceros paises
(TCN) en la region ha aumentado de solo 39.237 en 1996 a 345.169 en 2013, siendo ahora la
poblacion casi nueve veces mayor que en 1996.

Con respecto a su insercion en el mercado laboral, las tasas de actividad son notablemente
mas altas para los nacionales de terceros paises, 10 que supone que la mayoria de los inmigrantes
Ilegaron para trabgjar. Las tasas de actividad son especiamente atas en € caso de los hombres
(84,43%). Sin embargo, los inmigrantes de terceros paises tienen las tasas de desempleo més altas,
alcanzando casi el 40%.

Los inmigrantes de terceros paises se encuentran en una situacion laboral peor que la de los
ciudadanos de Espafia, de laUE-27 y los ciudadanos norteamericanos, proporcional mente con menor
presencia en puestos de direccién, técnicos, profesionales u otros puestos especializados. Lo contrario
ocurre con respecto a los trabajadores no cualificados, € 49,8% son no pertenecientes ala UE-27, o
gue contrasta con sblo € 14% de los espafioles 0 € 28,1% de la UE-27. Los nacionales de terceros
paises se encuentran con mayor frecuencia en los grupos ocupacionales mas bajos. Encontramos
diferencias importantes entre | os extranjeros en Andalucia por nacionalidades en cuanto asu nivel de
cuaificacion alcanzado. La proporcion més alta de analfabetos se encuentra entre los africanos y los
asiaticos y llega a cercadel 10% de su poblacion. Pero si sumamos € nimero de inmigrantes que ni
siquiera ha alcanzado la educacion primaria, los africanos son |os peor situados, con dos tercios de su
poblacion con este perfil.

Las politicas migratorias de Andalucia estén tratando de gestionar la diversidad instalada en
laregion, causada por |a creciente presencia de extranjeros residentes originarios de varios paises. En
los ultimos anos, la Junta de Andalucia ha abordado la nueva situacion a través de la creacion de
diferentes Programas Integrales para la Inmigracion en la region (2001-2004, 2006-2009, 2014-
2016) gque presentan |os principios béasicos para la intervencion en materia de migracion.

Este es e marco global en laregion en el que se produce la valoracion y reconocimiento de
las habilidades, conocimientosy competencias (SK C) delosinmigrantes de terceros paises, lagestion
de la diversidad en las organizaciones, y la participacion de los inmigrantes no europeos en las
organizaciones no gubernamentales (ONGSs). L as siguientes secciones resumiran como se desarrollan
estas tres materias en laregion, de acuerdo con |os resultados de nuestra investigaci on.

1. Reconocimiento de habilidades, conocimientosy competencias (SKC) para
la inclusion social

La importancia de reconocer las habilidades, conocimientos y competencias de los
inmigrantes de terceros paises en una Europa diversa presenta hoy poco espacio para la duda.
Ademés, existen razones demogréficas y otras relacionadas con el mercado laboral que justifican la
existenciadel proceso de reconocimiento y lanecesidad de fomentarlo, debido a que hay trabajadores
gue no cuentan con una acreditacion oficia de sus competencias profesionales, e inmigrantes que, a
su vez, requeririan de la participacion en los procesos de reconocimiento de SKC para mejorar su
inclusion en e mercado laboral. Sin embargo, validar y reconocer habilidades, conocimientos y
competencias es una tarea llena de complgjidad, por la existencia de diferentes marcos legales y
administrativos de varios paises que entran en juego a nivel nacional, regiona o local. Al mismo
tiempo, la facilidad o dificultad para conseguir reconocer las habilidades, conocimientos y
competencias es diferente en funcion del nivel educativo.

Como la Constitucién Espafiola establece, € Estado tiene competencia exclusiva sobre la
acreditacion y e reconocimiento de los titulos obtenidos en terceros paises. EI Ministerio de
Educacién, através de la Subdireccién General de Titulosy Reconocimiento de Cualificacionesy sus
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organos de representacion en las Comunidades Autdonomas, en las ciudades auténomas de Ceuta y
Méelillay en las embajadas espaiiol as, es el encargado de recibir, evaluar y resolver las solicitudes de
convalidacion de titulos extranjeros. Por otro lado, e reconocimiento de SKC de nacionales de
terceros paises y su incorporacion en los sistemas educativos de Formacion Profesional (FP) o en el
mercado laboral se produce a través de procesos regulados especificamente para las titulaciones
extranjeras.

En el primer nivel de ensefianza, lalegislacion establece que si un estudiante extranjero menor
de 18 afios (TCN 0 no) accede desde un sistema educativo extranjero y desea incorporarse a la
Educacion Primaria Obligatoria o0 a la Educacion Secundaria Obligatoria (ESO), no es necesario
realizar una vaidacion forma de los estudios anteriores, estableciendo cada Centro Educativo de
primariay secundarialaforma en la que los aprendizajes anteriores van a ser reconocidos con € fin
de garantizar una buenainsercién de los menores en sus centros.

Para entrar en la Universidad, a menos que haya un reconocimiento mutuo de titulos y
acuerdos respecto a los certificados que permiten un acceso directo, los estudiantes con titulos de
paises que no tienen acuerdos con Espafia, 0 cuyos titulos no permiten el acceso ala universidad en
el pais de emisién, pero son equivalentes y comparables con € titulo espafiol de Bachiller, debe pasar
el examen de Selectividad.

En los niveles superiores, la convalidacion de estudios extranjeros universitarios es una
responsabilidad de las universidades en las que los solicitantes deseen continuar sus estudios. Con
respecto alas resoluciones de homologacion de titulos universitarios, entre el 56% y el 68% de ellos
son favorables, advirtiéndose que existe paralos inmigrantes una dificultad mayor en la obtencién de
dicha acreditacion que en € acceso a la Universidad. Otro problema es la lentitud del proceso,
aplicable también alos europeos residentes en Esparia.

En resumen, & procedimiento para la homologacion de titulos oficiales de los TCN requiere
formalidades, tiempo y costes econdémicos que van desde la relativa simplicidad en la obtencion de
la titulacién de Educacion Secundaria, a la dificultad, los retrasos y los costes de los titulos
universitarios.

En cuanto a las competencias profesionales, la legislacion nacional regula el proceso comin
para el reconocimiento de las competencias, en términos de objetivos, principios e instrumentos del
proceso, por € Sistema Naciona de Cualificaciones y Formacion Profesional (SNCFP) y demas
legislacion nacional y regional en expansion. Después de algunas experiencias piloto, la legislacion
espanola y la andaluza introdujeron mecanismos para € reconocimiento oficial y la certificacion de
las competencias profesionales. Los inmigrantes tienen acceso a estos procesos que terminan con la
emision de los Certificados de Profesionalidad, de gran utilidad para el mercado de trabajo (a cargo
del Instituto Andaluz de Cualificaciones Profesionaes, y aplicando €l Rea Decreto 112/24). El
proceso se inicia con la publicacion de una convocatoria publica para la acreditacion. La mayor
dificultad que los trabajadores de terceros paises van a encontrar es que todo e procedimiento de
acreditacion se basa en la experiencia laboral obtenida en Espafia. A veces, se produce un circulo
vicioso de dificil resolucién: para proporcionar a los extranjeros un permiso de residencia o una
autorizacion de trabajo se requiere un contrato, pero para contratar inmigrantes una empresa requiere
trabajadores documentados.

El proceso de certificacion de competencias aprendidas de manerano-formal einformal, junto
con € impulso de la creacion de equivalencias entre los certificados de formacion profesiona y de
educacion, esta, en consecuencia, abriendo puertas através de las cualeslas personas (y |os nacionales
de terceros paises en nuestro caso) pueden acceder a sistema educativo, a sistema de Formacion
Profesional y a mercado de trabgjo. Esto significa que los extranjeros puedan ver sus habilidades y
conocimientos reconocidos y certificados através de un proceso "normalizado”, y no através de uno
especifico para no-nacionales. Este nuevo proceso de reconocimiento de las competencias
profesionales, conocimientos y habilidades presenta, en consecuencia, oportunidades innovadoras
para este subgrupo. Por otra parte, aunque la ley establece ciertas competencias, la préctica del



reconocimiento del aprendizaje no formal einformal en Andalucia no se llevaa cabo totalmente bien
y agunos grupos presentan necesidades. Se espera que este tipo de reconocimiento pueda ayudar a
elevar € nivel educativo de los ciudadanos y aumentar su relacion con los procesos de aprendizaje
permanente. Por otro lado, permite que |os trabajadores cualificados que realizan funciones sin haber
reconocido sus habilidades puedan demostrarlas através de estos procedi mientos mas accesibles para
ellos. Losinmigrantes que acceden a sistema de educaci 6n para adultos, porque no pueden demostrar
su formacion previa o porgue carecen de ellay quieren conseguirla, probablemente preferirian una
formacion mas orientada al empleo, por gemplo, vinculada a la formacion profesional. Pero la
Educacion para Personas Adultas (EPA) ofrece solo educacion general (Secundariay Bachillerato).

Otro caso completamente diferente se presenta cuando el reconoci miento de las competencias
esta a cargo de empresas privadas u organizaciones no gubernamentales. Las empresas, asi como
otras organizaciones no gubernamental es que entrevistamos, pueden producir su propio sistema para
la "aprobacion” o "acreditacion” de las competencias adquiridas en € desempefio profesional. El
"reclutamiento de talentos" suele ser una estrategia de las empresas internacionales. Pero en términos
globales, las empresas y las ONG aplican, ala hora de contratar trabajadores, procesos de seleccion
basados en competencias méas que basados en titulaciones.

El trabgo de campo nos permitio inferir que e reconocimiento de las habilidades,
conocimientos y competencias teniaimpactos directos y muy positivos en el mercado de trabajo y en
las areas de integracion social para los nacionales de terceros paises y muchos otros impactos, méas
dificiles de medir, respecto a la autoestimay la auto-imagen de los inmigrantes. Especificamente, a
traves de las entrevistas, se informo sobre las siguientes consecuencias positivas: a) Aumento de la
empl eabilidad; b) Mayores posibilidades para regularizar la situacion legal de residencia en Espafia;
c¢) Posibilidad de abandonar actividades marginales; d) Mg ora de la situacion econémica y social,
trabgjando en empleos mejor remunerados y sociamente reconocidos; €) Obtencién de coberturas
sociales (seguro de desempleo, pensiones, pension de jubilacion, etc.); g) Posibilidades de progresar
en la educacion; h) Mejora de laimagen de si mismosy la autoestima.

Sin embargo, los inmigrantes procedentes de terceros paises se enfrentan a las siguientes
dificultades para ver sus habilidades reconocidas. a) Falta de informacion; b) Procesos muy
burocraticos y lentos; ¢) Gastos financieros.

Como consecuencia, se apuntan algunas propuestas para mejorar el proceso:

1. En primer lugar, la complegjidad burocratica-administrativa requiere, a nuestro juicio, la
disposicion de estructuras que proporcionen informacion y asesoramiento alos ciudadanos de
terceros paises que reclaman trayectos precisos para reducir al minimo las dificultades en €
reconocimiento de las competencias. También nos atrevemos a sugerir la necesidad de
establecer oficinas de "ventanilla unica’ o un seguimiento personalizado de cada uno de los
expedientes.

2. Para la acreditacion de la experiencia profesional, seria deseable encontrar formas que
permitan demostrar toda la experiencia del trabajo desarrollado por los extranjeros y no solo
aguellallevada a cabo en nuestro pais.

3. Otro desafio es romper €l circulo vicioso entre la obtencién de un permiso de residencia o de
trabajo y conseguir un contrato.

4. Para los inmigrantes que acceden a sistema de educacion continua para adultos, una idea
plausible seria desarrollar un sistema de formacién profesiona adaptado a su horario laboral
y orientado a su area de trabgjo, o incluso ampliando |as responsabilidades de la Educacion
Continua para Adultos en esta direccion.

5. A pesar de que se producen diferentes problemas, en Ultimainstancia, encontramos esfuerzos
Ilevados a cabo en los Ultimos afios por las administraciones publicas a nivel regiona para
facilitar lainsercion delosinmigrantes en el sistemaeducativo y en el mercado laboral, o que
€S una esperanza para €l futuro. Sin embargo, algunas de las dificultades y aspectos que se
describen también suponen un gran reto para el futuro.




6. Ademés, proponemos hacer més facil e reconocimiento de SKC de nacionales de terceros
paises, ya que esto no sblo se traduciria en unamejora social de los inmigrantes no europeos,
sino también en un exponente de la capacidad de acogida que tiene la sociedad andaluza o
espariola en su conjunto. Sin embargo, estos objetivos no se pueden afrontar solos, sino que
es preciso gque se lleven a cabo acciones coordinadas e informacion dentro del pais, asi como
son necesarias en toda Europa para promover mejores formas de reconocimiento de SKC,
incluso parafacilitar alos nacionales y alos inmigrantes la posibilidad de haber reconocido
sus SKC en un marco europeo.

Finalmente, observamos gue existen organismos, procedimientos y herramientas para €l
reconocimiento de SKC de TCN que son diferentes en funcion del nivel educativo que vaya a ser
reconocido (universidad, secundaria, primaria), o en funcion de si e objetivo es emitir o aprobar un
titulo o reconocer y validar cursos y otras experiencias de aprendizaje. El reconocimiento de titulos
de educacion formal sigue un proceso diferente, dependiendo de s se trata de educacién no
universitariao universitaria. No hay un protocol o o reglas especificas paralos inmigrantes de terceros
paises.

2. La Gestion dela Diversidad en organizaciones publicas, privadasy ONGs

En esta seccién nos centramos en los resultados obtenidos en e estudio de organizaciones que
habian implementado algun tipo de practica de gestion de la diversidad en Andalucia, considerando
la diversidad como aquellas caracteristicas que son una fuente de diferenciaciéon socia (cultura,
idioma, pais de origen, etc.). El impacto de ladiversidad en la productividad varia significativamente
dependiendo de como se mangjetal diversidad. Esto significa que en lagestion de ladiversidad se da
un papel principa alas decisionesy acciones de |as organizaciones.

Se encontré que la gestion de la diversidad surge con mayor frecuencia en las organizaciones en
funcién de factores como e tamafio de la empresa 0 su grado de internacionalizacion o sector
econdémico. También fueron importantes las cualificaciones de los trabajadores, y € hecho de que
haya empresas que tengan diferentes sucursales en las que pueden ofrecer oportunidades de
promocion a los nacionales de terceros paises. Los casos estudiados que cuentan con una plantilla
numerosa, con unadimension internacional o europea, con varias oficinas en e mundo y un lenguaje
comun para trabgjar (inglés) concedian mas importancia a la gestion de la diversidad en diferentes
areas y procesos de la organizacion. Al mismo tiempo, unaimportante trayectoria haciala defensa de
los Derechos Humanos en algunas ONGs conectd bien con experiencias de gestion de ladiversidad.

Después de conocer diferentes casos, podemos decir que la gestion de la diversidad se puede
implementar en una organizacién de manera sencilla, y se puede hacer efectiva en todo tipo de
organizaciones (privadas, publicas, grandes o pequefias, nacionales o internacionales). El principal
requisito eslavoluntad de hacerlo y la priorizacion de este enfoque de gestion de ladiversidad. Parece
ser més facil si desde el principio hay acciones destinadas a conseguirlo (procesos de seleccion
abiertos y competitivos, dias de bienvenida, etc.). La gestion de la diversidad se fomenta cuando las
reglas son claras y se establecen medidas y estrategias concretas para conseguirla en toda la
organizacion. De este modo |os trabajadores pueden percibir la importancia y las ventajas de esta
orientacion.

La experiencia de nuestros estudios de caso apunta a ventajas en factores como las ganancias en
laproductividad y el compromiso y laidentificacion con laorganizacion. Sin embargo, si observamos
experiencias particulares también podemos encontrar algunas contradicciones. Por gemplo, la
diversidad por paises de origen se fomenta, promoviendo la consiguiente integracion, en algunas
empresas después de un primer contrato paralos trabajadores, pero en otras empresas no hay igualdad
de acceso a ser contratado en funcion del género. Esto ocurre en algunos nichos de baja cuaificacion
de la mano de obra, como € caso de la agricultura o e sector hotelero, donde se ofrecen algunos
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puestos a mujeres en un mercado local segmentado por género. A veces también se observd como se
prefieren a trabajadores de determinados paises debido a acuerdos internacionales y requisitos
especiales paralamigracion circular.

La gestion adecuada de la diversidad cultural requiere superar los estereotipos, € racismo o
practicas discriminatorias, y respetar y cumplir los derechos humanos, la igualdad de trato y la
igualdad de oportunidades. Para ello, primero es necesario conocer |as fuentes internas existentes de
diversidad en las organizaciones y respetarlas. En segundo lugar, reconocer € valor afiadido que
supone este tipo de gestion y, por Ultimo, comprometerse con ella mediante € disefio de un plan
estratégico parala gestion de la diversidad, 10 que puede permitir una integracion plenay adecuada
de los inmigrantes en € lugar de trabgjo. El desarrollo de este tipo de programas especificos y
sistematicos parala gestion de ladiversidad dentro de | as organi zaciones sigue siendo una asignatura
pendiente en la mayoria de | as organizaciones en Andalucia.

Estudiamos diferentes organizaciones que trabajan en Andalucia, pertenecientes a sector publico
y privado. Durante el trabgjo de campo encontramos agunas dificultades para identificar
organizaciones que pudieran ser seleccionadas como estudios de casos en Andalucia, tedricamente
representativos de practicas de gestion de la diversidad y que tuvieran contratados a personas de
terceros paises. Esta dificultad en € trabgjo de campo reflgja uno de los principales resultados de
nuestrainvestigacion, a saber, que la aplicacion de la Gestion de la Diversidad de manera consciente
esta en sus comienzos en Andalucia, unaregion que en contraste tiene unalargahistoriaen laatencion
y prestacion de servicios alos inmigrantes y aladiversidad.

Muy pocas organizaciones en la region desarrollan précticas sistematicas de gestion de la
diversidad en € interior de sus organizaciones con nacionales de terceros paises como grupos
destinatarios. No encontramos administraciones o instituciones publicas como ejemplos de gestion
de la diversidad explicita y sistemédtica dentro de la administracién. No encontramos peguefias y
medianas empresas que aplicaran principios de gestion de la diversidad de forma deliberada y
sistemética. Hemos encontrado sobretodo gestion de la diversidad en grandes organizaciones, con
oficinas en diferentes paises u oficinas a nivel nacional y/o que se dedicaban ala venta de productos
y servicios anivel nacional einternacional.

La gestion de la diversidad se encuentra en diferentes &reas de las organizaciones como las
politicas de recursos humanos (o en e marco de la Responsabilidad Social Corporativa), sus practicas
de comunicacion, los procesos de integraciOn de sus trabajadores, el climalabora o laformacion. Por
otra parte, agunas empresas gestionan la diversidad en diferentes momentos, es decir, desde la
entrada del trabajador en la empresa hasta su integracion, mientras que otras solo aplican estas
técnicas en momentos puntuales. Principios y valores globales que se encuentran en las
organizaciones, como por gemplo, la igualdad en términos de igualdad de oportunidades y la
igualdad de trato son defendidos, promovidos y concretados de manera diferente en los casos
estudiados. Algunas préacticas como los procesos competitivos de seleccion, las jornadas de
bienvenida, las fiestas interculturales, la promocion a través de la productividad, los cursos de
idiomas, las convivencias, laformacién, etc. son comunes para promover la diversidad.

Como hemos comprobado, existen evidencias claras de que varias organizaciones en Andalucia
aplican gestién de la diversidad, obteniendo beneficios por ello. Hay diferentes enfoques para aplicar
la gestion de la diversidad en las organizaciones andaluzas. Uno de ellos es hacer gestion de la
diversidad de formaimplicita, sin haber disefiado politicas especificas, sino aplicando los principios
generales en relacion con la igualdad de trato, el respeto y la no discriminacion. Esto sucede en
diferentes tipos de organizaciones, incluyendo € sector publico. Otras organizaciones disefian
explicitamente las politicas y précticas de gestion de la diversidad.

Algunas organizaciones contemplan las diferencias culturaes atendiendo a los diferentes paises
donde nacieron sus trabajadores no europeos y otras se centran en la diversidad en un sentido méas
amplio, no sdlo en relacion con € origen énico o los paises de origen. Ademés, encontramos
diferencias importantes en relacion con algunos enfoques de gestionar, 10s que se basan en los



"talentos’ que producen un gran negocio para la organizacion, y los que contemplan a "personas
diversas' quetienen que ser tratadas sin discriminacion por razon ética, y de los cuales todo el mundo
se beneficia aprendiendo a vivir juntos en armonia.

L as grandes organizaciones, las organizaciones orientadas hacia mercados internacionales o que
tienen sedes en varios paises, desarrollan algunas préacticas de gestion de la diversidad a veces
vinculadas a las leyes existentes sobre igualdad de oportunidades y responsabilidad social de las
empresas, pero otras como e resultado de una verdadera necesidad o interés de los empleadores.
Otras veces la gestion de ladiversidad es, de alguna manera, una consecuencia légica de trabajar con
clientes que les exigen unos requisitos de calidad que afectan ala gestion de los recursos de personal .
A veces es dificil delimitar s la gestion de la diversidad surge debido a los requisitos legales o
espontéaneamente, pero una vez que se establece, los empleadores notan los beneficios. Incluso
observando cdmo la gestion de la diversidad se desarrolla en las delegaciones locales de las
organizaciones mas grandes, se puede asegurar que es posible implementarla en cualquier tipo de
organizacion. En cualquier caso, las organizaciones no lo ven todo de color de rosa, y un aspecto
comun gue encontramos es que | os beneficios de la gestion de ladiversidad aparecen si |os nacionales
de terceros paises son productivos (buenos investigadores, buenos vendedores, etc.). Si los
trabajadores no lo son y no desarrollan adecuadamente su trabajo, no se les renuevan sus contratos.

Derivado de estainvestigacion, recomendamos:

1. Difundir o dar a conocer alas organizaciones publicas y privadas |o que es |la Gestion de la
Diversidad, laforma de gestionar una organizacion siguiendo los principios de lamismay los
beneficios, ya que la mayoria de las organizaciones de la region no cuentan con experiencia
en este campo.

2. Desarrollar una gestion de la diversidad consciente o explicita en las organi zaciones publicas
(administraciones), y promoverlaen las privadas, con la ayuda de una normativa'y formacion
especifica, siguiendo los mismos patrones que se han mantenido en los Ultimos afos para
introducir Planes de Igualdad.

3. Dar orientaciones especificas y apoyo a las peguefias y medianas empresas para la
introduccion de précticas de gestion de la diversidad.

4. Desarrollar actividades de asesoramiento, herramientas y estrategias para € desarrollo de
planes de gestion de ladiversidad en diferentes tipos de organizaciones.

3. Laparticipacion de nacionales de ter cer os paises en or ganizaciones de
voluntariado

El actual marco juridico, y especiamente los Planes Integrales para la Inmigracion gque se
han desarrollado en Andalucia, plantean un escenario politico comprometido con lainterculturalidad
y lagestiéon de ladiversidad. Ademas, estos planes y herramientas, como |os Foros de Integracion en
Andalucia, desarrollan acciones para promover politicas para la participacion activa y la plena
ciudadania de los inmigrantes que afectan alos extranjeros en general.

La mayoria de los expertos y asociaciones con las que contactamos, y la legislacion y los
programas de integraci én, subrayan que no existen reglas u orientaciones especificas para nacionales
de terceros paises en relacion con la participacion, sino para los extranjeros en general. Ademas, €l
marco legislativo para nacionales de terceros paises que son voluntarios en ONGs andaluzas es el
mismo que para los nativos u otros extranjeros. Tampoco existe un marco especifico en relacion ala
prestacion de servicios a los ciudadanos de terceros paises, sino para los extranjeros en general.

Otra nota importante a considerar es la dificultad que existe hoy en Espafia para diferenciar
claramente entre las asociaciones étnicas o0 no étnicas (como se diferencia en otros paises europeos),
debido a que los inmigrantes se incorporan a todo tipo de organizaciones no gubernamentales,
incluyendo posiciones de liderazgo en | as organizaciones no étnicas. En muchas asociaciones étnicas
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también trabajan espafnoles, a veces ocupando puestos importantes. La diversidad dentro de las
organizaciones debe ser tratada. La demografia también afecta ala participacion de los nacionales de
terceros paises en | as organizaciones no gubernamental es de laregion, en aspectos como, por gjemplo,
la escasa participacion de los inmigrantes de segunda generacion.

Sintetizando la evolucion de las organizaciones no gubernamentales en la actualidad en
Espafia, (1) antes de la entrada de inmigrantes en €l pais, las organizaciones de voluntariado u ONG
y grupos sin fines de lucro, realizaban una variedad de funciones de caracter general, mientras que
otras estaban organizadas en torno a temas especificos, tales como los derechos humanos, la cultura,
lareligion, lapolitica, etc. (2) Después de la entrada de inmigrantes en Esparia, encontramos, en una
primera etapa, dos tipos de ONG de apoyo alos inmigrantes: |os de servicios generales, es decir, las
organizaciones que atienden a todo tipo de personas (inmigrantes y nativos) con diferentes tipos de
necesidades. Esto sucede con ONG muy conocidas, como Cruz Roja, Céritas o la Asociaciéon de
Derechos Humanos. Y otras que surgieron en contextos locales o regionales, compuestas
principa mente de espafioles, pero con el objetivo de ayudar y prestar servicios a los inmigrantes.
Estas se denominan ONG *“pro-inmigrantes”. (3) En una segunda etapa, las organizaciones no
gubernamental es de servicios generales y |as pro-inmigrantes se mantuvieron y surgio un nuevo tipo
de organizacion creaday constituida por una mayoria de inmigrantes (4) Ahora, con € asentamiento
de losinmigrantes en Andalucia, |os tres tipos de organi zaciones se mantienen y |o que encontramos
normalmente es que las fronteras entre los tipos de ONG son borrosas debido a que |os inmigrantes
gue se han establecido (de origen inmigrante o nacionalizados) comienzan a ocupar también las
posiciones de liderazgo en algunas organizaciones no étnicas.

En e contexto espafiol nos referimos a ONG “no étnicas” cuando son de carécter general o
pro-inmigrante. Incluso algunas ONGs que anteriormente solo abordaban intervenciones con
inmigrantes, en estos tiempos de crisis y por una presenciamas estable de inmigrantes viviendo en la
region, disefian proyectos en los que se plantea como objetivo una integracion integral y estén
teniendo en cuenta también a la sociedad de acogida (por g emplo, los proyectos en |os barrios). Por
lo tanto aveces los limites entre las ONG étnicas y no étnicas son borrosos.

Es conveniente sefidar que la crisis econdmica ha estado influyendo en e proceso de
configuracion de las ONGs en |os ultimos afios debido a la fuerte dependencia de fondos publicos.
L as organizaciones étnicas son mas frégiles, debido a su pequefio tamafio y a la escasez de lideres o
personas con suficiente formacion para recaudar fondos o llevar a cabo justificaciones econdmicas.

Un aspecto clave que diferencia las ONGs étnicas y no étnicas tiene que ver con cdmo se
gestiona la participacion y las posibilidades de la misma. Asi, en las entidades no étnicas
(asociaciones de servicios generales y pro-inmigrantes, con mas presencia espariola), la participacion
y los canales que existen para participar y |os procedimientos en torno a ello normalmente se abordan
con mayor facilidad y eficacia, porque hay mas poblacion espafiola involucrada (dirigiendo, o como
miembros, socios 0 voluntarios), y esto les permite comprender mejor tanto 1os mecanismos de
formacion y e mantenimiento de las organizaciones no gubernamentales, como la recaudacion de
fondosy lajustificacién de los gastos, 0 |os mecanismos de participacion legal, difusion en la prensa,
etc. Aparte de esto, este conocimiento les ha permitido afrontar mejor la crisis econdmicay se han
mantenido més estables en Andalucia (atrayendo mas donaciones y teniendo la experiencia necesaria
para hacer mejor lajustificacion administrativa de los gastos). Algunas ONGs no solo han mantenido
su actividad, sino que incluso la han aumentado, pero en general, lacrisis ha golpeado e movimiento
voluntario en la region, contribuyendo al cierre de todo tipo de organizaciones no gubernamentales,
étnicas y no énicas, asi como influyendo en una dramatica disminucion de sus actividades.

Las motivaciones que subyacen a compromiso de los ciudadanos de terceros paises en
diferentes tipos de organizaciones no gubernamentales son muy personales y enfatizan razones
individuales (recibir apoyo social, conseguir contactos, recibir formacion, mejorar e curriculumy las
posibilidades de encontrar un trabgjo, sentirse meor valorados por € entorno, realizar una actividad



voluntaria, sentirse Utiles para los demés, una mejor integracion en la comunidad, o € desarrollo de
un sentimiento de pertenencia con algo, que se convierte en un compromiso y una responsabilidad).

Los inmigrantes procedentes de terceros paises contribuyen con diferentes valores afiadidos a
las organizaciones para las que trabajan, ya sean étnicas 0 no étnicas. Las contribuciones generales
son muy positivas. Los nacionaes de terceros paises contribuyen en las ONGs enriqueciendo la
comprensién del otro, facilitando las intervenciones hacia otros inmigrantes con los mismos
antecedentes culturales y contribuyendo a entender sus vidas, sus experiencias 'y sus necesidades de
migracion. Al mismo tiempo aportan una vision diferente de algunos aspectos que pasan
desapercibidos paralos nativos, siendo a veces més sensibles, ya que se ven identificados en algunos
problemas que tienen los usuarios de las ONGs.

Por lo general, las asociaciones étnicas han sido fundadas por los propios inmigrantes. Las
asociaciones de inmigrantes de terceros paises surgen principa mente por la coincidencia de intereses
comunes de tipo religioso, cultural, reivindicativo, y con el objetivo de satisfacer ciertas necesidades
identificadas que afectan a los inmigrantes, tales como las relacionadas con la blsqueda de empleo,
dificultades con € idioma, la burocracia (documentacion), etc. Principalmente, las asociaciones
formadas por poblacion de terceros paisestratan de promover laintegracion social de éstay satisfacer
sus necesidades especificas. Por sus peculiaridades, estas ONGs tienden a ser menos estables en la
region que las grandes instituciones sin caracter étnico. Entre los elementos facilitadores mas
importantes de las asociaciones de los inmigrantes de terceros paises se han sefialado el trabagjo en
red y la coordinacion con otras organizaciones con las que se colabora.

Hoy en dia, la integracion en las sociedades que reciben inmigrantes puede estar
especialmente influenciada por la forma en la que los inmigrantes mantienen conexiones con sus
paises de origen. Diversos investigadores han descubierto que es posible para los inmigrantes
participar deformasimultanea en los paises de origen y de destino. Algunasinvestigacionesy debates
en las ciencias sociales se han centrado en lamedidaen quelas vidas transnacional es u organi zaciones
transnacionales contribuyen a la integracion de los inmigrantes en las sociedades de destino y en €
desarrollo de los paises de origen. Estas comunidades pueden jugar un doble papel : como grupos que
atraen alos inmigrantes y como redes de apoyo para nuevos inmigrantes y otros residentes. Estas
comunidades pueden entonces ser importantes paralaintegracion de los inmigrantes en los paises de
destino al tiempo que promueven la realizacion de proyectos transnacional es en |os paises de origen.
Se encontraron al gunos proyectos de este caracter en laregion, pero eran pocos, y muy dependientes
de lafinanciacién publica.

Por ultimo, algunas r ecomendaciones gque se sugieren son:

1. Difundir lapromocién de la participacion en otros espacios sociaes diferentes alos tipicos
donde los inmigrantes tienden a participar (ONG étnicas). Por g emplo, hay una gran cantidad de
inmigrantes inscritos en escuelas e institutos, pero una presencia anecdotica de sus padres en
"Asociaciones de padres y madres de aumnos". Discutir cOmo garantizar la participacion de los
inmigrantes también en otras esferas de la sociedad es relevante.

2. Promover la formacion de los inmigrantes para que adquieran capacidad de liderazgo y
habilidades Utiles y gestionar asi competentemente | as organi zaciones no gubernamental es, aprender
arecaudar fondos o justificar 10s gastos, etc., y evitar lafalta de participacion o ladisminucion de las
ONG étnicas por este tipo de razones. Estas herramientas son importantes para conseguir la
autonomia y € empoderamiento en la gestion de ONG étnicas. A veces son clave para su
supervivencia en tiempos de crisis.

3. Promover las posibilidades de participacion politicay social de los ciudadanos de terceros
paises con menos oportunidades debido arazones legales.

4. Promover la colaboracion entre las organizaciones no gubernamentales para impulsar la
participacion delos TCN enlasociedad y €l intercambioy €l aprovechamiento delosrecursoslocales.




5. Vaorizar y ayudar a las actividades transnacionales como una forma de promover €l co-
desarrollo y ayudar aterceros paises, alavez que se respeta la preocupacion de los inmigrantes por
ayudar asusfamiliasolocalidades de origen y que se fomentalaintegracion en la sociedad de destino.
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