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Prdélogo

El presente documento esta publicado por € Servicio de Migraciones para el Empleo delaOIT. Los
objetivos del Servicio consisten en contribuir a: 1) La evaluacién, la formulacion y la gjecucion de
politicas en materiade migracioninternaciona conformesalos objetivos econdmicosy socialesdelos
gobiernos y las organizaciones de empleadores y trabagjadores y 2) el aumento en la igualdad de
oportunidades y de trato, asi como en |la proteccion de los derechosy la dignidad de los trabajadores
migrantes y de los miembros de sus familias. Sus medios de accion son lainvestigacion, laasesoriay
lacooperacion técnica, asi como las actividadesrel acionadas conlas normasinternacional esdetrabaj o.
El Servicio tambiénrecopila, analizay difunde informacion relevante alos miembrosy unidadesdela
OIT y aotras partes interesadas.

Por mandato congtitucional, la OIT tiene la obligacion de proteger el "interés de los trabajadores
empleados en paises distintos del suyo". Esto ha sido tradicionalmente efectuado a través de la
elaboracion, adopcidn y supervision de las normas internacionales de trabaj o, y en particular por el
Convenio sobre los trabajadores migrantes (revisado), 1949 (n° 97); e Convenio sobre la
discriminacion (empleo y ocupacion), 1958 (n° 111); el Convenio sobre los trabajadores migrantes
(disposiciones complementarias), 1975 (n° 143) y por todas las Recomendaciones que les son
complementarias. Los instrumentos legales internacionales de este tipo intentan influenciar en las
legislaciones y regulaciones nacionales de cada pais que haya ratificado los Convenios, en € sentido
de cambiar no sdlo lalegislacién sino también la préctica.

El aspecto mésimportante en cuanto alasnormasde la OI T referidas alos trabajadores migrantesesla
no discriminacién o la igualdad de oportunidades y de trato. Muchos paises se han adherido a este
objetivo enlas esferas econdmicasy sociales. Algunos han ratificado los ConveniosdelaOIT y sehan
esforzado en cumplir las obligaciones que dimanan de ellos. Por tanto, se podria esperar que la
discriminacion hubiera desaparecido tanto en la legislacién como en la practica en esos paises.
Desafortunadamente, hay un gran nimero de evidencias que muestran que esto no es asi en algunos
aspectos y especiamente en los referidos a los puestos de trabajo de empresas tanto publicas como
privadas. También existen estas mismas evidencias para paises que no han ratificado los Conveniosde
[aOIT.

Por €ello, la OIT ha emprendido una serie de actividades bajo €l titulo genérico de "Lucha contra la
discriminaci 6nde que son objeto | os trabajadores migrantesy las minorias étnicas enel mediolaboral".
El fin es reducir la discriminacién hacia los no nacionales y las personas de distinto origen étnico
informando a las autoridades, a las organizaciones de empleadores y trabajadores, asi como a los
formadores implicados en la prevencién o el control de la discriminacion, sobre como las medidas
legislativas y las actividades formativas pueden resultar més efectivas, basandolo en comparaciones
internacionales del impacto de dichas medidasy actividades. Las actividades cubren 4 componentes
principales: 1) verificar empiricamente ladiscriminacion, 2) investigar el grado deeficaciay pertinencia
delas medidas | egal esdesignadas a combatir la discriminacion; 3) investigar |os documentosy evaluar
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la formacién y educacion antidiscriminatoria o de igualdad de trato y 4) realizar seminarios
internacionales para discutir 1os resultados de |as investigaciones.

En este documento de trabajo se presentan dos estudios relacionados con la discriminacion a los
trabajadoresextranjerosenEspafia. Enlaprimeraparte, el Colectivo loeinvestigacon datosempiricos,
laexistencia o no de discriminacién hacialos inmigrantes marroquies ala horade ser contratados. Las
pruebas estan basadas en la metodol ogia propuesta por Bovenkerk* conel finde unificar criterios que
las hagan comparables con |as realizadas en otros paises, aunque adaptadas a las caracteristicas de la
migraciénespafiola. Enla segundaparte, Rafael Pérez Molina abordala proteccionalosinmigrantes
contra ladiscriminacion en el empleo desde lalegislacion espafiol a, tanto enel marco legal como en €
institucional. Para que la legislacién antidiscriminatoria surta efecto es necesario no solo elaborar
disposiciones legales pertinentes, sino que también hay que establecer |0s mecanismos gque se ocupen
de plasmarlo en la practica.

Lainformacion que aporta el documento puede ser valiosa paramejorar la politicamigratoria, puesnos
constata que es necesario mejorar el marco legal y al mismo tiempo implicar mas directamente a la
sociedad (en este caso muy concretamente a la administracion publicay al sector empresarial) para
rectificar las tendencias discriminatorias que en el mundo del trabajo se dan hacialosinmigrantes.

Es menester degjar constancia del apoyo financiero que la Direccion General de Migraciones, la Junta
de Andaluciay | asfundacionesPaulino Torras Doméenechy Jaume Bofill hanrealizado paralaejecucion
de laprimera parte del presente documento.

W. R. Bohning
Jefe
Servicio de Migraciones para el empleo

! Bovenkerk, F: Testing discrimination in natural experiments: A manual for international comparative research on
discrimination on the grounds of "race" and ethnic origin (ILO, Geneva, 1993)



A. Discriminacion contra trabajadores marroquies en el acceso al empleo

Colectivo IOE: M.Angel de Prada, W. Actisy C. Pereda



I ntroduccion
1. Espafanuevo paisdeinmigracion

El cambio producido en Espafiaa partir de | os afios setenta y ochenta, respecto alos flujos migratorios,
puede condensarse en el repetido topico: «Espafia de pais de emigracion a pais de inmigracion»
(Colectivo l0é, 1989). ElI cambio ha afectado, sobre todo, a latendencia de los flujos, configurandose
como nuevo pais de inmigracion. Sin embargo, no se debe olvidar que en la actualidad hay todavia
cuatro espanolesresidentes en el extranjero por cadainmigrante en Espaia: 1,6 millones de emigrantes
y unos 400.000 inmigrantes. Por otra parte, la pluralidad interna del colectivo inmigrante es enorme
(procedente de mas de 75 nacionalidades).

Larelativa novedad de la inmigracion extranjeray el desconocimiento general sobre la misma ! han
propiciado que, hasta fechas muy recientes, ésta no se haya convertido entema de opinionpublicani en
materiade intervencion paralaadministracion. En 1990 el Gobierno socialista expuso por primeravez
en el Congreso de los Diputados | as lineas basicas de |a politica espafiola de extranjeria?, unade las
tres lineas béasi cas de actuacion ha dado lugar al «Plan para la integracion social de los inmigrantes»
(aprobado en diciembre de 1994), cuyos seis objetivos plantean claramente la necesidad de interven-
ciones publicas paraevitar ladiscriminaciony promover laintegracionsocial 2. Ensuma, laadministra-
cion ha reaccionado pero tardiamente. En cuanto a la opinion publica, va siendo informada por los
medios de comunicacién de masas que transmiten informaciones poco contextualizadas, cuando no
inadecuadas, sobre colectivos de inmigrantes en Espafia. Social mente crece un sentimiento de estar en
el limite de la posibilidad nacional de aceptar mas extranjeros e, incluso, algunos gruposvinculados a
ideol ogias neo-nazis han protagoni zado asesinatos de inmigrantes; también se organizan colectivosde
apoyo alainmigracion y hasurgido un amplio movimiento socia contralaxenofobiay e racismo.

Pero, si nos atenemos a los datos, la proporcion de inmigrantes regulares nunca ha sido relevante
respecto a total de la poblacion autdctona (actualmente esta en torno a 1 por ciento) (Colectivo |10€,
1994.a); los trabajadores extranjeros apenas suponen el 1,5 por cada cien personas empleadas en
Espania; y el total de estos trabajadores representan escasamente el 6 por ciento de los parados
espafoles. Por otra parte y en contra del estereotipo general de laopinion publicano puede afirmarse,
engeneral, que | os extranjeros ocupen | as peores posiciones del mercado detrabajo espariol (Colectivo
l0é, 1993.b). Si agrupamos las

! La primerainvestigacion redlizada en Espafia sobre lainmigracion extranjera en 1985-1987 la hizo Colectivo 10é. Ver
Colectivo l0é, 1987.

2 Lastres lineas basicas son: atgjar las causas de lainmigracion en su fuente, por medio de la cooperacion a desarrollo;
controlar los flujos migratorios, estableciendo cupos o contingentes de entrada; y laintegracion socia de los inmigrantes.

3 Los sei's objetivos basicos son: eiminar cualquier tipo de discriminacion injustificada, tanto en € gercicio de derechos como
en el acceso alos servicios existentes, promover una convivencia basada en vaores democréticos y en actitudes tolerantes;
garantizar a inmigrante una situacion juridicay socidmente estable; combatir las barreras que dificultan laintegracion; y
movilizar e implicar atoda la sociedad en lalucha contra e racismo y laxenofobia. Ver Direccién Genera de Migraciones, 1995,

pags. 9-11.



Cuadrol Edatuslaboral delostrabajadoresextranjeros, segin area de procedencia
(30 dejunio de 1992)

Alto Medio Bajo Sin dlasificar
Totd extranjeros 18,6 185 61,7 12
Unién Europea 325 257 404 14
Améicaldina 264 17,8 54,8 1,0
Ada 50 205 715 30
Africa 2,7 12,7 84,0 06

Fuente: Elaboracion propia, datos del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 1992 *.

categorias ocupaciondesennivdesde estatus labord, obtenemas que dosde cadatresestanend nive bgo, y en torno d 20 por dento
en cadauno de los niveles medio y dto (ver cuadro 1).

Pero existensituaciones muy diferenciadas, ssgind origendelosinmigrantes |os procedentesdelaUnionEuropeasesitiianeniosnivdes
dtoy medio (60 por dento), los de América Laina se distribuyen cas apatesiguaes entre los nivdes dto y medio, por unlado, y €
bajo por otro; snembargo, & 71,5 por dento de los provenientes de Asiay d 84 por diento delos de Africa, se Sttian end nive bgjo.
Egtos y otros datos nmuestran gue existe una dara polarizacion en @ egtatus labord, segiin d origen?. ¢rfluye en esta Situacion €
comportamiento de los empleadores espafioles?. La presente investigacion se ha goroximado a esta cuestion y haverificado que exise
unatendendiaaladisriminacionpor parte del empleador espafiol respecto d grupo de jovenes marroquiies solicitantes de empleo poco
cudificado. Los resultados de esta invedtigacion no permiten airmar ni descartar que este comportamierto seaigud d ddl resto de
sectores sociaes epafioles en sus respectivas amhbitos. Por otrostrabgos redizados, podemos decir que en @ comportamiento socia
actUia una superposicion de logicas (lalégicadd beneficio empresarid, lalgicanaciondida, lalogicaculturd diferencididta) y ssginse
resudvaéstase producirantendenciasaunamayor o menor discriminacion(Colectivo 10é, 1994.b). H problema, ensudimensionsodid,
no e reduce pues a un Unico sector.

2. Edructuradd informe

El presante informe recoge los resulltados para Espaia de la primera de las cuatro actividades que componen d proyecto generd dela
OIT: Lucha contra ladiscriminacion de que son obj eto los trabajador es migrantes y las minor ias énicas en el mediolaboral.
H obyetivo de estaactividad entodos | os paises participantesend proyecto es la recopilacion de pruebas documentaes sobre casosde
discriminecion en d momento de la contratacion.

Parafadlitar lacompardividad internaciond, este informe sobre Espaia sigue la presentacion de resultados que serediza end infome
de Holandaya publicado (Bovenkerk, Grassy Ramsoedh, 1995). Por otraparte, dadalanovedad de método paralatradicionespafiola
deinvestigacion socid, en dgunos gpartadas hemos combinado la exposicion de resultados con una detallada descripcion técnicadd
procedimiento gplicado.

H infome tiene cuatro partes. Laprimeraes una presentaciondel método propuesto por [aOI T parainvediger ladiscriminacionlabord,
discutiendo suproximidad y diferencia con otras propuestas anteriores. La segundaparte presentalaadecuaciondelapropuesta generd
d informe sobre Espafia; en dla sejustificalasdecciondel grupo de jovenes varones marroguies como grupo testigo, Ias tres unidades
espacidesdeandiss(Madrid, Barcdonay Mdaga) y lossectores del mercado detrabgjoandlizados(sarvicios, congtruccioneindustria).

1 El stock de trabajadores extranjeros no comunitarios es de fecha de 31 de diciembre de 1992 y el de trabajadores
comunitarios de fecha 30 de junio de 1992. El conjunto, elaborado por nosotros, se cita como stock de trabajadores extranjeros.

2 A lamisma conclusién llega otro estudio realizado en Catalufia: «El lugar de origen (africano, marroqui y asiético) es el que
més discrimina en la serie de relaciones que hemos establecido para decidir sobre € binomio: integracion o racismo», Soléy
Herrera, 1991, pag. 216.
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Laterceraparte es una descripcion de la técnica empleada («audit test» 0 «pruebas de veificadonin situw) y |os pasos dados para
condtituir loseguiposenlastres bases de aplicacion delaspruebas. La cuartaparte presentalosresultados de las gplicacionesredlizadas,
siguiendo paso apaso € esguema propuesto por € infome holandés y terminando con un breve resumen divulgativo de los resultados
obtenidos

AgradecemosalaOIT, yenparticular d coordinedor parad seguimiento de este proyecto dd Savido de Migraciones|nternaciondes
parad Empleo, Sr. Roger Zegersde Bdijl, asi como a coordinedor paraestaactividad de la Oficina de Espafia, D. Ulpiano SanMartin,
la confianza que han depostado en Colectivo 10é paralaredizacion de esetrabgo y |la atencion que nos han dispensado durante su
desarrollo. Asmismo Calectivo loé reconoced interésy d esfuerzo que handespl egadotodosl osjGvenes«actores», marroguiesy autoc-
tonos, lossupervisores de cada unade lasbases de actuacionen Madrid, Barcdonay Mdaga, s como lesasodiacionesdeinmigrantes
AEME (Asodiacion de Emigrantes Marroguiesen Espafia) y ATIME (Asociacionde Trabagjadores InmigrantesMarroquies en Egpafia)
y las entidades «Desanvolupameant Comunitari» de Barcdonay «Mdaga Acoge» en dicha duded. Ellos acogieron lainiadivay lahen
hecho posible, s bien Colectivo |10é se responsabiliza de posibles errores cometidos. Findmente, confiamos en que la difuson de los
resultados contribuya ahacer redlidadlospropdsitosdelaOl T cuandoafirma: «seesperague  proyecto condiituya, alavez, undiciente,
un moddo y un patrén parafomentar, positivamente, las rdaciones entre los nadiondes, los migrantes y las minorias énicas».



Parte|: Método parainvestigar la discriminacion laboral
en e momento dela contratacion

H método parainvestigar ladiscriminecionlabora fue dissfiado ensuorigencomo ingrumento de verificaciondd cumplimietodelaley.
Las denominaciones que hanido adoptandose son: «dtudtiontesting» 0 «audit testing» end ambito anglosgon, «&ude comportameantae
réactiondlein situ» en lengua francesa, laempleadaen d presante proyecto delaOI T «desting discrimination in natural experimentss.
Latraduccion castdllana, recogiendo los diversos dementos del método, puede ser «pruebas de actores en situaciones regles» 0, més
brevemente, «pruebas de verificacionin situs . B método ha Sido empleado como «auditoria» de una situacion socid para hacer
manifieto € problema de la discriminecion, también como seguimiento evaudivo de la efectividad de medidas legdes contra la
discriminecion o dd grado de cumplimiento de las mismas. En suma, se tratade unmétodo surgido en las ciencias socidesy empleedo
paraayudar en labatdlalegd contraladiscriminecion.

1 Presentacion dd método, origen y tradiciones de investigacion

H método de investigacion «pruebas de verificacion in situ» se ha tilizado paradesvelar ladiscriminaddnen muchoscamposde lavida
socid, no SHlo enlo rdaivo a mundo labord. Ha tenido un uso frecuente para estudiar la discriminacion en laadmision en hotdes,
bancas o establecimientos de sarvicios de personas pertenecientes a minorias énicas 0 «radides». Limiténdonos d uso redizado para
d estudio de ladiscriminacion labord y especificamente end momento de la contratacion, Bovenkerk sefida dos tradiciones deinves-
tigacion que hen discurrido independiente una de otra

11 Tradiconinglesa
Se congderaque losinvestigadoresingleses del gebinete de estudiosPalitica and Economic Flanning (PEP) fueronlosprimerosen utilizer
e méodo en 1967. A patir dedlos, se establecid unatradicion investigadoraque hainfludoenHolanda, Canada, Audrdiay Francia

2

Hinfame del PEPde 1968 (Danid, 1968), mostré laintensidad de ladiscriminacionexistente enel medio empresaria contralasminorias
llegadas d Reino Unido después de lassgundaguerramundid. B método empleado fue enviar aaguellas empresas de las que se habian
recibido quejas por su comportamiento discriminatorio aun hiingar o nacionalizado britanico, aun ciudadano inglés dela Indiay
aun nativo inglés blanco; seredizaronsdlo 40 pruebas, lo que hasuscitado criticas por la fata de representatividad de los resultados
obtenidos. Jowed y Prescott-Clarke emplearonel mismo método pero enlugar de «actores»enviaron«solicitudesescritas»paraempleos
de cudlo blanco (Jowed y Prescott-Clarke, 1970). En ambas invedigaciones se detect6 la exigenda de discriminacion contra las
minorias

H segundo infome del PEP (Mclntosh y Smith, 1974) incorpord d estudio conjunto de las dos nivdes de cudificacion (empleos no
cudificados y cudificados), utilizando € méodo de actores para e primero y € de «cartas por corregpondencia» para € segundo;
aamismo introdujeronlavaiable género (obsarvandose més discriminacidncontralasmujeresnegrasgue contral osvarones) y lavarigole
cudificacion(observandomenor discriminacionenempleoscon mayor nive educaivo). B nuevo método deinvestigacionfueadquiriendo
conggtendiay extendiendo su espacio de actuacion. El estudio ddl Policy Studies | nditute (sucesor del PEP), dirigido por Brown'y Gay
en 1985, invedigd lainfluendiared de la legidacion antirracista; otros investigadores como Hubbodk y Carter han continuado esta
tradicion de investigacion en Nottingham (Hubbock y Carter, 1980).

1 No conocemos ninglin estudio que haya aplicado en Espafia esta metodol ogia para aproximarse a situaciones de discrimina
cion, lo que implicala inexistencia hasta la fecha de una etiqueta de marca para € método y, suponemos, un desconocimiento del
mismo. Una técnica proxima a la que se propone en este informe es € «test de falsa compra», pero su ambito se reduce en
Espafia a la sociologia del consumo. En este apartado recogemos el ementos de la exposicion que realizan Bovenkerk (1992),
Bovenkerk y otros (1995), para aproximar a lector espafiol este método de investigacion.

2 Pueden consultarse | as investigaciones realizadas en esta tradicion investigadora en los paises citados, en Bovenkerk (1992),
pags. 8y siguientesy 45y siguientes.



12. Tradicién estadounidense

En Estados Unidosel método adqui erela denominaci on«dituationtestingy o «auditing» y comenzo agplicarseafindesdelosafios sesenta
por gruposactivasenlaluchacontraladiscriminacion en d ambito dd alquiler de viviendas aminorias, dado quelaCortede Jgticia
admitia estos resultados como evidencias. End mercado detrabajo se gplicd estametodol ogia en la década siguiente. Asl, Newman
utilizd d «test por correspondencia» para comprobar la eficadia de programas de accion postiva contra la discriminacion (Newmean,
1978); seintrodujeronnuevasvaricbles, entredlasd tamafio de laempresa, la exigencia de informes previos, eic. Como resultado mas
llamativo seobservé gque enlasgrandes empresss | os olicitantes negros eran mgor atendidos que los blancos, porque las indituciones
interesadas en que se cumplierad programa deigua dad de oportuni dades dedi caban mucho esfuerzo arevisar s actuaciones; debido
aedo d comportamiento de las empresas en d empleo de la poblacion de laminoria negratuvo unainddendanctable

Laausenciade contactas entre investigadores de ambeas tradiciones (dquiler de viviendasy mercado de trabgo) eratan grande que,
cuando & Urban Inditute de Washington, en colaboracion con d Generd Accounting Office, estudio € mercado de trabgjo para
comprobar ladiscriminecion contralas inmigrantes hiingaras, d equipo de investigacion de Cross (1990) reinvent6 d método, aunoue
con caracteridticas propias. gplicaron 360 pruebas en empresss ubicadas en Chicago y San Diego por medio deactoresanglo y latinos
que rlataron todo su proceso de contratacion (Crassy otros, 1990). B interés metodol dgico de estainvestigacion se basaen que se
verificatodo € proceso de contratacion seguido con los entrevistados y no se tarmina la prueba hasta que se les ofrece o deniegad
empleo (en & caso delos investigadores inglesss la prueba terminaba cuando se ofrecia o denegabia una entrevista).

2. Pruebasdeverificacion in situ y otras metodologias
parad estudio deladiscriminacion laboral

Laspruebas devaificacionin situtienen la caracteristica de sar un «exparimento neturd», de acuerdo conladenomineciondel proyecto
delaOIT, lo que quiere dedir que se producen en condiciones sodides hebitudes y no condruidasenlaboratorio. Por dlo esdeinterés
sopesar |os prosy contras delas mismasen relaci oncon otros métodos de investigacion de la discriminacion labord en d momento de
la contratacion*; entre éstos pueden distinguirse los que estudian @ proceso de discriminacion y los que esudian los efectos de la
discriminacion.

21 Estudiossobred proceso dediscriminacion

Seglin el é&fasis que e ponga en uno U otro aspecto ddl proceso, se distinguenestudios sobre d agente que produce ladiscriminacion,
€ acto dediscriminaciono lavictima que lasufre; también se disinguenestudios sobre compor tamientos y estudios sobre cualidades
mental es que supuestamente influyen en la accién (actitudes, prejuicios, etc.). En este caso, se trata de la distincion tradiciond en
sodiologia entre «lo que se dice y o que se hace» 0 entre «actos y sentimientos»; ambos agpectos son importantes en un temacomo la
discriminacion, que implica actos ilegdes 0 comportamientos socid mente inaceptables

Estas condderaciones indican que hay que ser precavidos en estudios mediante cuestionarios o entrevistas a empleadores para no
sobrevaorar ni infravalorar la discriminacion. Dependiendo ddl contexto socid engue se encuentren |os entrevistados, puede estar md
cond derado «dedararsex»discriminador; por € contrario, aunque se admitala discriminacion como dgo «naturd», puede que no exisa
otrasdida que contratar extranjeras (por gemplo en laagricultura).

22. Esudiossobrela poscion econdmicadelasminorias

Ladisariminacion en d mundo labora sobre minarias se ha estudiado frecuentemente mediante la recogida de datos de la participacion
de éstas en d mercado de trabgo, su presencia en puestos atos o la comparacion entre muestras de autéctonos y de minorias Los
bd ances estadisticos suden consderarse «evidendia prima faci e» de discriminacion, aungue amenudo No Se presenten como casos de
discriminacion directa sino indirecta (desinformeda, inconsciente, ec., en terminologia de la presente propuesta). En dichos supuestos
se gplicanandiss de regresi onestadisti caparaidentificar laimportandardativa de diversss variadbles. Ladesventgjafundamentd de este
modo de proceder es que no s conggue una prueba cond usiva de discriminacion hasta. que no se han iderttificado todas las posbles
vaidblesrdevantes

! Paraampliar estainformacion, ver Bovenkerk, 1992, pags. 4-8.
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Conjugando | os diversos enfoques de los estudios sobre discriminacion, se establece unattipologia de sais posiciones, que dan luger a
diversas metodologies de investigacion (Bovenkerk, 1992):

Objeto de observacion Actos Sentimientos
Losquediscriminen 1 2
El proceso de discriminacion 3 4

Los discriminados 5 6
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1) Laboratoriosexperimentales. Setratadegjerciciosderol (similaresalos que se usanpara

formacion o entrenamiento de habilidades especificas) con «reclutadores de personal» o
aspirantes. Tienen la ventgja sobre otros métodos de que pretenden aproximarse a
situaciones criticas, pero no garantizan que tales situaciones hipotéticas respondan a los
contextos donde se producen |os casos de discriminacién laboral.

2) Informessobre actitudes. Sonel tipo de estudio mésempleado. Losempleadoreso gerentes
son entrevistados y sometidos a baterias de tests para identificar sus estereotipos y
prej uicios. Mediante unatécni carefinaday apli cada continuamente, losresultados obtenidos
nos dejan sin conocer lo que ocurre en la realidad, dado que no existe correspondencia
automética entre «actitud» y «comportamiento.

3) Observaciéondirecta. Al parecer no se haintentado aplicar laobservaciondirectaal estudio
del proceso de contratacién, por |o que no se conoce si el empleador estaria dispuesto a ser
objeto de observacion o si €l procedimiento alterariao no el comportamiento.

4)  Entrevistas con empleadores. Se les pregunta sobre las practicas de reclutamiento que
consideran discriminatorias. Por unlado, estamos ante el mismo problema que en € tipo 2
(confusionentreactitud y comportamiento); ademas, | as decl araci ones del empleador pueden
quedar circunscritas ala manifestacion de «lo deseable» socialmente.

5)  Experiencias de «ser victima de discriminacion». Son conocidos |os casos de novelistas
o periodistas que se han hecho pasar por miembros de unaminoriaparavivir laexperiencia
deladiscriminaciénenpropia «piel» (por gemplo, Wallraff en Alemaniao, anteriormente,
GriffinenEstados Unidos). Desde un punto de vistametodol 6gico, experienciasde este tipo
sonexploratorias, validas ensi pero subjetivas: validas porque han podido experimentar |a
discriminacion (el trato desigual) desde unainstanciapersonal que permite lacomparacion
de ambos tratamientos, cosa que no pueden hacer, siguiendo |os g empl os aludidos, turcos
ni negros (ser tratados como blancos); pero subjetiva, no ampliable a la mayoria de la
poblacion: la situacion era conociday habiasido denunciadaya por turcos y negros, ¢pero
quién cree en la palabra de la minoria cuando acusa ala mayoria?

6) Estudiosde «victimacionx». Losinformes sobre casos que han sufrido discriminaciény los
efectos que les han producido suelen tener una orientacion «instrumental», a fin de que se
llegue a considerar socialmente el tema o se tomen medidas politicas. Los resultados de
estos estudios combinan las experiencias de las victimas con los sentimientos que les
produjo ladiscriminaciony con lainterpretacion que ellos mismosrealizan de lo ocurrido.
El limite principal de este método es la falta de representatividad y su subjetividad: lo que
una victima considera intenso, otra no lo considera tal, dependiendo del contexto de
referencia de cada una.

El método propuesto para el presente estudio rescata la cualidad de observacion en la vida real
de aguna de las propuestas anteriores pero tratando de superar la vision subjetiva y poco
sistematica que presentan aquellas mediante un procedimiento contrastado. La propuesta tiene,
también, sus propias limitaciones, entre ellas|as de dar sdlo respuesta a un tipo de preguntas, las
gue tienen que ver con la medicion de los efectos de discriminacion en e momento de la
contratacion, pero sinabarcar el proceso completo del trabajo (entrada, condiciones del empleo
y salidadel mercado laboral) y sin considerar 1os sentimientos del empleador en la decision de
contratar o no a un miembro de laminoria

A partir de lo expuesto anteriormente, 1aOIT llega alaconclusion de que el método adoptado es
el més adecuado para investigar la existencia o no de discriminacion en el acceso a mercado
laboral. Aunque puede resultar técnicamente complicado, como veremos més adelante, los
resultados obtenidos son facilmente comprensibles. Ademas en situaciones como las actuales en
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Espafia, cuando la discriminacién empieza a no ser bien vistay puede llegar a ser «ilegal», ésta
se enmascara bajo formas de trato cortés; es preciso desvelarlay e método de «pruebas de
verificacion in situ» cuenta con capacidad para ello.

3. Propuesta deinvestigacion inter nacional

Existen investigaciones sobre la discriminacion que se produce hacia miembros de minorias
étnicas en e mundo laboral, pero se trata generalmente de estudios circunscritos a unazona o a
minorias concretas; ademés son estudios que se basan en metodol ogias dispares y con marcos
conceptuales ligados a ingtituciones o grupos de investigacion particulares. La metodologia
desarrolladapor |aOIT, pretende salir al paso de tales dificultades paralo que sebasaentresejes
fundamentales:

a) undisefio deinvestigacion que permitalacomparatividad internacional;

b)  unametodologia estandarizada que se va aplicar de forma homogéneaen muchos paises,
y

c) la paulatina construccion de un marco tedrico amplio que ofrezca cobertura a las
interpretaciones particulares.

3.1. Variablesdelainvestigacion

Se opera con variables agrupadas en tres apartados. la «demanda» del mercado de trabajo, la
«oferta» y las «condiciones» generales del mismo; en estos apartados se trata cada una de las
variables de modo dicotémico, segin se expone a continuacion:

3.1.1. Variables desde |la «demanda» del mercado de trabajo
a) Tamario de laempresa:
— Enlasempresas pequefias habria menos discriminacionporque sesimplifican los tramites

decontrataciény larel acion entre empleador y trabaj ador, que suel e ser paternalista, suscita
la proteccién de aquél sobre éste. Laproposicion contrariaafirma que la pequefia empresa
se sustrae alos requisitos legales y actla arbitrariamente respecto ala discriminacion.

— Enlasgrandes empresas hay més experiencia de contratacion de miembros de minorias;
seencuentranmasobligadasatener encuentalanormativalegal y estdnsometidasaestrecha
vigilanciade sindicatos, ONG o grupos antidiscriminacion; prefieren cumplir lanormativa
antes que perder imagen de marca. La proposicién contraria afirma que en las grandes
empresas es donde més se enmascara la discriminacion bajo apariencia de legalidad.

b) Sectores publico y privado:

— Desde laperspectivade laeconomia neoclasi ca habriamenos discriminacionen el sector
privado, dado que restringir |as posibilidades de contratacion por prejuicios étnicossitlia
a la empresa en desventga comparativa con las empresas que no lo hacen. La
discriminacion, pues, serdméas alta en situaciones de monopolio o ensectores que no buscan
directamente beneficios, ambas condiciones se dan en el sector pablico.

— Desdeel punto de vista de | os der echos social es se afirma que habra menos discriminacién
en el sector publico, puesto que las instituciones gubernamental es estan comprometidas en
la aplicacion de | as normas antidi scriminatorias, mientras que laempr esa privada actuara
con mayor «libertad» en la contratacion.
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3.1.2. Variables desde |a «oferta»

a) Grupos étnicos:

— Ladiscriminacion seramas alta contrala minoria masantigua y mejor conocida, dado que
se la percibe como «grupo problema» que [levamucho tiempo y «se sabe» que no hareali-
zado (deseado, podido, etc.) laintegracion.

— Laproposicion contraria afirma que |os empleadores rechazardn alos grupos inmigrantes
de los que no tengan informacion contrastada, es decir, alos nuevos.

b) Sexo/género y etnicidad:

— Habramésdiscriminacioncontral as mujeresde grupos étnicosque contral os varones, dado
que, suponiéndose en ellas un nivel menor de cualificacion, solo recibiran ofertas para
trabajar en empleos de baja categoria.

—  Losvarones delas minorias seran masdiscriminados que |as mujeresdelas mismas, puesto
gue suascenso social puede ser considerado perturbador parael ordensocial delamayoria

c) Empleoy nivel de cudificacion:

— Cuantto mayor sea €l nivel de cualificacion del trabagjador de una minoria, menos
discriminacion habracontraél. Lacualificacion es vistacomo unsigno deasimilaciony un
valor paratratarle como igual.

— S seasciendeenel nivel de cualificacion se pierde el «lugar» propio asignadoalaminoria,
compitiendo con el autéctono por su ventaja comparativa; esto sera interpretado como
«@amenaza» para ciertos sectores de lamayoria.

3.1.3. Variables sobre condiciones generales del mercado de trabajo
a) Concentracion de inmigrantes en &reas determinadas:
— S & nimero de inmigrantes es pequefio en un &rea habra poca discriminacion contraell os,

No seran vistos como competencia por la mayoria.

—  Cuando se producen concentraciones de inmigrantes, aumentard la discriminacién contra
ellos porque su empleo seré considerado causa del desempleo en la mayoria.

b) Coyuntura econémica:
—  Enmomentos en|osque hay pocos demandantes de empleo y existe mucha oferta de trabgjo,

se esperamenos discriminacion que en la situacién inversa. La restriccion o expansion del
mercado de trabgj o, de sectores econdmicos especificosy de cualificaciones determinadas
hara que la discriminacion suba o baje.

— Solosi ladiscriminacionesdel «tipo maigno»?, laproporcion de discriminacion contrala
minoria se mantendraigual sean cuales fueren las circunstancias econémicas.

Un disefio ideal deberiaincluir las siete variables expuestas, o que darialugar a estudios muy
extensos. Lapropuesta delaOIT, para permitir |a comparatividad i nternacional, es mantener, por
un lado, un minimo comun en todos los paises donde se aplique la investigacién y, por otro,
permitir que la sel eccion de unas uotrasvariables se haga desde larelevanciaen ordenaanalizar

! Ladiscriminacion «tipo maligno» o maliciosa se opone ala «discriminacién miope» o desinformada, segin la terminologia de
Christopher Jencks utilizada en la propuesta de Bovenkerk. La discriminacion maligna se basa en prejuicios individuales o
colectivos rigidos que no se quieren cambiar, aungue se cuente con lainformacion necesaria para ello, o en teorias racistas
asumidas plenamente; la discriminacion miope seria fruto de laignorancia, falta de reflexion, etc. Ver Bovenkerk (1992), pags.
13-14y nota 18.
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el problema propuesto: si la discriminacion contrainmigrantes o miembros de minorias étnicas
en tanto fendmeno general en los paises industrializados se puede entender como elemento que
contribuye a la creacion de sociedades desiguales, basadas en |a diferencia étnica entre otros
elementos.

Parte|l: Recogida de pruebas contrainmigrantes marroquies
en €l acceso al empleo en Esparia

La propuesta presentada por la OIT para el estudio de la discriminacion laboral mantiene un
esquema general y exige una adecuacion a la situacion de cada pais en donde se aplique. A
continuacion vamos a recordar el perfil general planteado por la OIT, para sefialar después las
precisiones y adaptaciones que hemos establecido en el caso espafiol. Cuatro son los criterios
adoptados en & esquema comun:

1)  investigar ladiscriminacion sdlo en el momento de la contratacion laboral;

2)  medir ladiscriminacién contra dos grupos de inmigrantes: un grupo establecido y con gran
proporcién de segunda generacion y otro de varones jovenes (20-25 afios) de primera
generacion;

3) centrarseendosnivelesdecualificacion: el semicualificado paralosinmigrantesde primera
generacion recién llegados y € de cualificacion ata paralos de segunda generacion, y

4) aplicar el estudio enregiones con alta concentracionde inmigrantesy en sectores laborales
confuerte demandadetrabajadores, especialmenteenramasdel sector serviciosy del sector
industrial (se excluye el sector agrario, dado que la competencia en el empleo con los
autoctonos se produce para puestos sin cualificacion).

En este informe sobre Espafia se incorpora integramente e punto 1; se restringe el alcance delos
dos puntossiguientesy se complgjizay ampliael cuarto. Enel punto 2 serestringe el estudio aun
solo grupo de inmigrantes, que es el de jovenes (de 20 a 25 afios) varones marroquies de primera
generacion, esto es, llegados hace pocos afios a Espafia. Por otra parte, de los dos niveles de
cualificacion que planteael punto 3, se determina que a grupo caracterizado en el punto anterior
le corresponde el nivel bajo (semicualificado), dado que es un grupo de llegados recientemente
a Espana sin formacion especificaaqui ni experienciaen el mercado laboral espariol. Enel punto
4 se establecen tres unidades espacialesde aplica

Propuesta general Adecuacion para Espafia
1) Digximinadon end momento Idem.
de la contratacion

2) Dosgrupos 1%y 2.2 generacion
Un grupo: marroguies jovenes, varones, primera generacion

3) Dosnivdesde cudificacion: Un nivd: «samicudificado»
Emicudificado y «ato»

4) Un pais, dos sectores Un pais, tres areas epacides (Madrid,
(savidios indudtria) Barcdona, Mdaga) y tres sectores

(sarvicios, condruccion eindustria)
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cion de las pruebas de actores (Madrid, Barcelonay Maaga) y tres sector es econdmicos (ser-
vicios, construccion e industria). En el siguiente cuadro comparativo se pueden observar las
diferencias entre el disefio general y la propuesta espariola.

Para contextualizar |a pertinenciade laeleccién del colectivo marroqui como grupo testigo entre
los diversos grupos de trabajadores extranjeros en Espafia, asi como de las tres unidades
espaciales de aplicacion de las pruebas de actores, hemos tenido en cuenta la presencia de la
inmigracion extranjera en el mercado de trabajo espariol, tal como se recoge en €l capitulo
siguiente.

1. Mercadolaboral espafiol einmigracion extranjera

1.1. Evolucién de mercado detrabajo en Espafia
Enlos ultimos 20 afios se hanregistrado tres grandes ciclos econdmicos, alo largo de los cuales
ha cambiado |a estructura ocupacional del pais.

A)  Periodo 1975-1984

Ciclorecesivo, coincidente con unacrisisinternacional del modelo deacumulacionvigenteenlos
paises desarrollados desde |a Ultima postguerramundia. EnEspafiael nuevo ciclo se caracterizo
por la confluenciade dos procesos: lainstauracion de un nuevo ordenamiento politico, basado en
una congtitucién democratica que garantiza las libertades civiles, y lacrisisy reconversion del
model o socioecondmico. El nuevo marco democrético permitié profundizar 1os instrumentos de
coberturasocial (desempleo, prestacionessanitarias, jubilacionesy pensiones, serviciossociales,
etc.) que sirvieron de contencion al proceso de deterioro en €l mercado de trabajo.

Enlo econdmico se produjo unaimportante destruccién de empleo (se perdieron 2,6 millonesde
puestos de trabajo) lo que dio lugar a la aparicién de un paro estructural que desde 1982 no
desciende de los 2 millones de personas (1a tasa de desempleo paso de un 2,8 por ciento al 21,7
por ciento enlosafiosdeinicioyfindeeste periodo). Por otraparte, se produjo unredimensiona-
miento de la estructura ocupacional: la pérdida de empleos fue importante en tres sectores
econdmicos (un millén la agricultura, en su mayoria pegquefios propietarios; 880.000 laindustria
y 428.000 la construccion); sin embargo, en los servicios se crearon 350.000 empleos. Como
resultado de este proceso, al final del periodo el 50,7 por ciento de las personas ocupadas en
Esparia trabgjaban en e sector servicios, el 24,3 por ciento en laindustria, € 17,6 por ciento en
laagriculturay e 7,4 por ciento en la construccion.

Como producto de la crisis, que se vino a sumar a ciertos rasgos de la estructura econémica
nacional, se desarrollé con fuerza un subsector de economia sumergida que, segiin un estudio
impulsado por el Ministerio de Economia y Hacienda afectaba a finales de 1985 a unos tres
millones de ocupados, y tenia especial incidencia en laagricultura, lahosteleriay las ramas de
servicios menos calificadas, afectando especialmente amujeresy jovenes (Secretaria de Estado
de Economia, 1988, pégs. 117-118). Bgjo el rétulo cominde economiainformal o sumergida se
relinen procesos diversos que no responden a una | 6gica homogénea; no setrata de un fendmeno
completamente nuevo, pues contiene formas tradi cional es de supervivencia, pero susignificacion
y alcance actual no pueden entenderse sino enrelacion con el conjunto delaestructuraecondmica.
No setrata de islotes de «atraso aln no superado» ni de un circuito «paralelo», sino de formas
dependientes de, y en algunos casos promovidas por la economiaformal.
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Durante estos afios se detuvo la emigracion hacia €l exterior y retornaronal pais mésde medio
millén de emigrantes, la mayoria desde otros paises europeos. Las migracionesinteriores se
ralentizaron en paralelo con el aumento del desempleo en las ciudades y la expansion de los
sistemas de proteccion social (pensiones, subsidio agrario, etc.). Ademas, el indice de natalidad
descendi6 aceleradamente hasta situarse en la posicién més baja de la Comunidad Europea.
Paral elamente, durante este periodo seregistrael inicio deunainmigracion laboral procedente del
exterior.

B) Periodo 1985-1990

Durante estos seis afios se produjo un importante crecimiento econémico, acompafiado por una
mayor apertura de la economia hacia el exterior (integracién en 1986 en la CEE, afluencia de
capitales extranjeros, etc.). El empleo registré también una notable recuperacién, generado en
buena parte por actuaciones estatal es directas (administraciones publicas) oindirectas (inversion
en obras publicas). Casi se recuperd el empleo perdido durante los nueve afios anteriores. se
crearon 2,3 millones de puestos de trabajo, la mayoria en los servicios (1,7 millones); también
crecieron la construccién (485.000) y laindustria (404.000) mientras la agricultura continu6 su
descenso (521.000). Al final de este periodo expansivolosempleadosenlaagriculturarepresenta-
ban apenas el 10,5 por ciento mientras los servicios reunian yaal 55,4 por ciento de lamano de
obra ocupada.

A pesar del aumento dela ocupaciénel desempleo disminuyd solo en 445.000 personas, debido
al incremento de la poblacion activa (en buena parte mujeres). Algunos rasgos de estos afios de
crecimiento pusieron de manifiesto los limites estructurales de la economia espariol a:

1)  nuncavolvio aalcanzarse €l nivel de ocupacion del afio 1974 (13.220.000 empleos);

2) latasade desempleo se mantuvo siempre por encimadel 16 por ciento y €l nimero de
parados no baj6 de 2,4 millones;

3) €l colectivo de parados se fragmento, dividiéndose entre desempleados ocasionalesy de
corto plazo y sectores abocados ala exclusion social, como los parados de larga duracién
(pasaron del 30 por ciento al 40 por ciento los que llevan dos 0 mas afios desempleados,
crecio el colectivo de los que no han obtenido su primer empleo).
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Cuadro2.  Evoalucién dd empleoy desempleo en Espaiia (1975-1984) (en miles)

Poblacién en Ndm. de Tasade Ndm. de Tasade Ndm. de Tasade
Afio edad |abora activos activos ocupados ocupados parados paro
1974 25756 13.627 52,9 13.222 97,0 405 30
1975 26.091 13511 51,8 13.000 96,2 511 38
1976 26.453 13.362 50,5 12.761 955 601 45
1977 26.827 13.522 50,4 12.755 94,3 766 57
1978 27.326 13.640 499 12.604 924 1.035 7,6
1979 27.440 13577 495 12.308 90,7 1.268 93
1980 26521 12.860 48,5 11.240 874 1.620 12,6
1981 26.765 12.919 483 10.931 84,6 1.988 154
1982 27.115 13101 483 10.866 829 2235 171
1983 27.398 13.210 48,2 10.776 81,6 2434 184
1984 27.709 13.228 47,7 10.359 78,3 2.869 21,7

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 1974-1984 y Boletin de Estadisticas Laborales, 1974-1984.
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Cuadro3.  Evolucién dd empleoy desempleo en Esparia (1985-1990) (en miles)

Poblacién en Ndm. de Tasade Ndm. de Tasade Ndm. de Tasade
Afio edad |abora activos activos ocupados ocupados parados paro
1985 28.036 13.346 47,6 10412 78,0 2934 22,0
1986 28.908 13.781 47,7 10.820 78,5 2961 215
1987 29.307 14.298 488 11.355 794 2942 20,6
1988 29.764 14.621 491 11.773 80,5 2.848 195
1989 30.173 14.819 491 12.258 82,7 2561 173
1990 30.496 15.044 493 12.620 839 2424 16,1

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social y Boletin de Estadisticas Laborales, 1992.

Por otraparte, €l crecimiento ocupaciona se realiz6 en buena medida bajo nuevas modalidades,

apoyadas en reformas legidlativas de | as relaciones|aboral es: una parte creciente de los nuevos
puestos de trabajo se desarrollan bgjo la modalidad de empleo temporal y en contraste con €

modelo ideal de empleo socialmente admitido, |0 que provoca graves tensiones sociolaborales.

Dicho empleo afecta a més de 2,5 millones de asalariados, casi untercio del total, y adquiere
dimensiones desconocidas en el resto de las economias de la Union Europea. Ademéas de la
agricultura, lasramascon mayor porcentaj e detemporalidad sonlaconstruccion (57,2 por ciento),

los servicios de saneamiento y limpieza (49,2 por ciento), los personalesy domeésticos (46,7 por

ciento), la restauracion y hosteleria (46,1 por ciento), las industrias del calzado, vestido y
confeccion (38,5 por ciento) yladocenciaeinvestigacion (38,4 por ciento) (Ministeriode Trabajo

y Seguridad Social, 1993).
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Cuadro4.  Evoalucién dd empleoy desempleo en Esparia (1991-1994) (en miles)

Poblacién en Ndm. de Tasade NUm. de Tasade Ndm. de Tasade
Afo edad laboral activos activos ocupados ocupados parados paro
1991 30.586 15.125 495 12.559 83,0 2.566 17,0
1992 30.931 15.193 49,1 12.145 79,9 3.047 20,1
1993 31374 15.405 49,1 11.723 76,1 3.682 239
1994 31.500 15457 49,1 11.756 76,1 3.745 242

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuesta de Poblacion Activa, tercer trimestre, 1994 y Boletin de Estadisticas Laborales, 1992.
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Enestos afios se produce €l «despegue» de lainmigracionlaboral extranjeraque, en buena parte,
seencuentraensituaciondeirregularidad administrativa, lo quefacilitasuinclusiénen actividades
de la economia sumergida. En los sectores citados anteriormente se hace frecuente la presencia
de inmigrantes econdmicos procedentes del extranjero.

C) Periodo 1991-1994

En 1991 concluye la expansion y comienza un nuevo ciclo recesivo; aungue en 1994 se detectan
signos derecuperaci neconémica. Entodo caso, hastal afecha no puede afirmarse que | as tenden-
cias en el mercado laboral se hayan invertido. En estos cuatro afos se han perdido 800.000
puestos de trabajo y €l paro se incrementd en un millén de personas; a fines de 1994 habia 3,7
millones de desempl eados segiinlaEncuestade PoblaciénActiva(24,2 por ciento delosactivos).

La mayor destruccion de empleo se ha producido en la industria (-518.000), seguida por la
agricultura (-227.000) y la construccion (-194.000); los servicios apenas han conseguido crear
16.000 empleos, despuésde haber registrado unretroceso durante | os afios 1992 y 1993, situacion
hasta ahorainédita. Laconsecuenciade esos cambiosesunmayor incremento del sector servicios
dentro del conjunto de la poblacion ocupada (59,9 por ciento) a costa de laindustria (20,8 por
ciento), y la agricultura (9,4 por ciento), mientras la construccion se mantiene hoy en cifras
similares (9,1 por ciento) alas que registraba en 1975.

El inicio de este periodo coincidio con la puesta en marcha de un proceso de regularizacion de
trabajadores extranjeros, mediante el cual unas 100.000 personas obtuvieron permisos|aboral es.
Simultdneamente se ponia en marcha una politica de regulacion de flujos, concretada en €l
establecimiento de un «cupo» anual de trabajadores inmigrantes. La estabilidad juridica (y, de
forma derivada, social) que se pretendia con estas medidas se ha visto afectadapor el desarrollo
delacrisis de empleo, y larecesion de sectores econdmicos donde se concentra buena parte de
los trabajadores de origen extranjero.

2. Caracteristicas dela mano de obra extranjera en Espaia

2.1. Cuantificacién eimportanciarelativa

A partir de las fuentes estadisticas disponibles no es posible conocer en detalle la evolucion
histérica de lamano de obra extranjera en la economia espafiola. Los Ultimos censos'y padrones
de poblacion subestiman a los residentes y trabajadores extranjeros (LOpez de Lera, 1991 y
Colectivo 10é, 1993.a); por su parte, € Ministerio de Trabajo haempezado a ofrecer estadisticas
de «stock» de permisos de trabajo solo desde 1987, y hasta 1992 — una vez contabilizados los
resultados del Ultimo proceso de regularizacion de extranjeros de 1991 — no se consiguio una
aproximacionsuficiente alarealidad del mercado laboral. Por tanto, debido a estas limitaciones,
el resultado es una «foto fija» de la situacién, referida afinales del afio 1992y al contingente de
los extranjeros en situacion regular.

El «stock» de permisos de trabgjo, referido a 31 de diciembre de 1992, incluye a 139.421
trabajadores extranjeros; si a éstos sumamos | os ciudadanos comunitarios que a 31 de diciembre
de 1991 tenian un permiso paratrabajar por cuentagjena’ (46.468), lacifratotal detrabajadores
extranjerosen situacion legal era de casi 186.000 per sonas. Comparando este volumenconel

! Los trabajadores por cuenta propia no necesitaban ya solicitar permiso laboral. Por €llo, la cifra de trabajadores
comunitarios que ofrecemos es un minimo a que habria que sumar un cupo desconocido de trabajadores por cuenta propia.
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total de ocupados en el dltimo trimestre de 1992 (12,1 millones) vemos que por cada 100
per sonasempleadas enla economiaespariolasolo 1,5 es de nacionalidad extr anj er a. Respecto
al volumen de parados existente en ese momento (3,05 millones), € total de permisos de trabajo
a extranjeros representa apenas €l 6 por ciento. De esta primera aproximacion puede concluirse
que el fendmeno no alcanza dimensiones masivasy, por €llo, no tiene unimpacto considerable en
laestructura econémica del pais. Sin embargo puede matizarse esta afirmacion, s nosreferimos
a espacios econdémicos y ramas de actividad especificos.

2.2. Diversidad de origenes

Ademas de sulimitadaincidencia cuantitativa, |a mano de obra extranjera esta caracterizada por
unaimportante heterogeneidad interna (tanto por su origen nacional como por sus caracteristicas
demogréficas), que se reflgja en distintas formas de insercion en el mercado laboral (sector
econdémico, rama de actividad, estatus ocupacional o espacio geogréfico de asentamiento).

Considerando dos grandes blogques de origen, estructuradosa partir de la posicién de los paises
de origenen el orden econémico internacional, podemos clasificar alos trabajadores extranjeros
como procedentes del «primer» o del «tercer» mundo?. Utilizando esta clasificacion se observa
gue un 70 por ciento procede de paises menos desarrollados; por tanto, casi un tercio es
originario de paises del «Norte». S en lugar del criterio juridico utilizamos uno sociol 6gico
conviene clasificar a la inmigracion portuguesa como procedente del «Sur»; aun asi, el 24 por
ciento de los trabajadores proviene de paises «ricos». Sin duda, no cabe asimilar € origen
nacional de un inmigrante con una determinada posicién social: ni todos los trabajadores
procedentes del «Sur» son mano de obra barata y sin cuaificacion, ni todos los Ilegados del
«Norte» son técnicos 0 gecutivos de empresa. Sin embargo, parece importante destacar esta
diversidad de origenes, especiamente porque a partir de 1992 la mayor parte del contingente del
«Norte» hadesaparecido del control estadisticoy, por tanto, tenderaaacentuar su «invisibilidad»
en € futuro.

Si clasificamosal ostrabajadores extranjeros por bloquesr egional esde origen, observamos que
dos regiones (ver cuadro 5), el Magreb y la Union Europea, aportan mas de la mitad de los
trabajadores en situacionlegal (55 por ciento) y solo otrastres superanel listondel 5 por ciento:
Américadel Sur, e Legjano Orientey e Africano magrebi.

1 En & «primer mundo» incluimos a los paises de la Union Europea, delaEFTA, de Américadel Norte, Japon y Oceanig; €
resto incluyendo € llamado «segundo» y «tercer» mundo (América Latina, Asia sin Japon, Africay Europa del Este) se agrupan
en e «tercer mundo».
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Cuadro5.  Origen delostrabajadoresextranjerospor bloquesregionales, 1992

Origen %
Magreb 299
Comunidad Europea 250
Américadd Sur 16,2
Lgano Oriente 9,2
Resto de Africa 6,0
AméricaCentrd 44
Europadd Ese 31
EFTA 21
Améicadd Norte 19
Oriente préximo 10
Japdn 0,7

Fuente: Elaboracién propia con datos del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 1992.

Cuadro6.  Trabajadores marroquies no agricolas (varones), provincia deresdencia (en %), 1992

Todos <25 afios

Bacdona 27,0 26,4
Medrid 24.8 28,0
Gaoma 92 83
Taragona 38 44
Mdaga 37 23
LasPdmes 30 32
Bdeaes 29 20
Murda 24 23
Alicante 2.2 23
Resto 21,0 20,8
Totd (32.609) (6.152)

Fuente: Ministerio de Trabajo, elaboracion propia con datos de 1992.
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Lavariedad interna del colectivo extranjero se pone alin més de manifiesto analizando el paisde
procedencia. Entre las diez naciones que aportan més de 5.000 trabajadores, seis son del «Sur»
y cuatro delaUnion Europea. Pero sélo Marruecos destaca sobre el resto representando el 28 por
ciento del total detrabajadores extranjeros (52.501); enunnivel proximo al 5 por ciento (10.000
trabajadores) se sitlian varios paises. Portugal, Argentinay Reino Unido; seguidas por Alemania
(8.600), Filipinas, Pert y Francia (algo més de 6.000); finalmente China y la Republica
Dominicanaaportanago masde5.000 trabajadores cada una. Estas diez col onias suponenlasdos
terceras partes del total de trabajadores extranjeros; el 33 por ciento restante se distribuye entre
maés de un centenar de nacionalidades.

2.3. Caracteristicas de los trabajador es marroquies en situacion regular

Del total delos 52.501 trabajadores marroquies en Esparia con permiso de trabajo en 1992, el 75
por ciento son var ones (44.809); de éstos, 32.609 se dedican a actividades no
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Mapa 1. Distribucion geografica de
los trabaj ador es marroquies en Espaiia
(excluido €l sector agricola)
Varones menores de 25 afos
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vinculadas al sector primario (agricultura, ganaderia, pesca, etc.). La distribucién geografica de
estos trabajadores marroquies no se realiza de forma homogénea por € territorio espafiol. Por el
contrario, los datos del cuadro 6 indican una fuerte concentracion en dos provincias. Barcelona
y Madrid relinen al 51,8 por ciento del conjunto y al 54 por ciento de los varones menores de 25
afos. A continuacidn aparecen otras dos provincias catalanas (Geronay Tarragona) seguidas por
Malaga, en Andalucia, los archipiélagos (Canariasy Baleares) y parte de la costa mediterranea
(Murciay Alicante). Esta distribucién queda reflgjada en el mapa 1.

En el cuadro 7 se observa la distribucién de este contingente por grupos de edad: € 17,4 por
ciento se sittiaen € intervalo de edad (20-25 afios) que se propone enlametodologia de trabajo
paratodoslos paises. Enconjunto, afinales de 1992 unos6.000tr abaj ador esmarr oquiestenian
menos de 25 afos. Si analizamos las caracteristicas de esta poblacion nos permitira ajustar el
disefio del trabajo de campo.
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3. Justificacion delugaresy sectorespara la aplicacion
delas pruebas de actores

L os puntos geograficos con presencia significativa de varones marroguies jovenes son Madrid,
Cataluiia, |a costa mediterrdneay ambosarchipiélagos. Laeleccion de Barcelonay Madrid para
realizar el trabaj o de campo esevidente. Laposi bilidad de sel eccionar untercer espacio merece
mayor reflexion. Por un lado, conviene destacar que la presencia de trabajadores marroquies en
las restantes provincias (en el ambito no agricola) es muy poco significativa respecto a empleo
global, lo que puede incidir en el comportamiento empresarial respecto a sus préacticas de
contratacion: probablemente |os empl eadores tendran pocas experiencias de rel acionlaboral con
extranjerosy susimagenesy prejuicios ante dicha oferta laboral careceran de base empirica. En
segundo lugar, no parece adecuado optar por los casos de Geronay Tarragona, a pesar de su
importancia cuantitativa, dada su proximidad — no sélo geogréfica— con Barcelona. Por otra
parte, las circunstancias especificas de Baleares y Canarias (espacios insulares, relativamente
aislados del resto del mercado laboral espafiol) constituyen un caso particular, quiza poco repre-
sentativo de la dindmicalaboral existente en el resto del pais.

Debido a este conjunto de circunstancias nos hemosinclinado por la provincia de M alaga, cuya
estructura ocupacional centrada en el sector turistico ofrece un perfil especifico, claramente
diferenciado respecto aMadrid y Barcelona. Enel cuadro 8 se recoge la distribuci6n por sectores
econémicos de los varones marroquies menores de 25 afios, en cada una de |as tres provincias
mencionadas y en el conjunto de Espafia. Se observa que respecto a perfil medio del pais, en
Bar celona tiene mas importanciael empleoindustrial, en Madrid la construcciony en Malaga
los servicios. Si analizamos la realidad ocupacional delos tres sectores aludidos por ramas de
actividad, observamosque sélo enBarcelonaaparece unarama industrial con peso destacado (10
por ciento) en el total de marroquies ocupados: la del textil/confeccién/cuero. En servicios
destacan el comercio, la hosteleria/restauracion (17 por ciento enMaéaga, 15 por ciento en Ma-
drid, 11 por ciento en Barcelona) y los servicios domésticos (21 por ciento en Maaga, 9 por
ciento enMadrid, 6 por ciento enBarcelona). Por suparte, laconstrucciéntiene unpeso destacado
en Madrid (46 por ciento) y Barcelona (36 por ciento).
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Cuadro7.  Trabajadores marroquies no agricolas (var ones), estructura de edad, 1992

NUmero %
Menos de 20 afios 559 17
De 20 a24 ahos 5.593 17,2
De 25 a29 aios 8.488 26,0
De30a34 aios 6.545 20,1
De35a39 aios 4,558 14,0
De40 a49 ahos 4,349 13,6
De 50y mésafios 1.982 6,1
No congta edad 535 16
Totd 32.609 100,0
Fuente: Ministerio de Trabajo, elaboracidn propia con datos de 1992.
Cuadro8.  Varonesmarroquies menoresde 25 afios
(digtribucion por sector econémicoy provincia)
Provincia Industria Construccién Servicios Tota
Barcdona 269 36,1 37,0 (1.625)
Meadrid 11,0 46,4 42,6 (1.723)
Mdaga 6,4 57 87,9 (141)
ESPANA 17,7 343 481 (6.152)
Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 31 de diciembre de 1992, elaboracién propia
Cuadro9.  Propuestadepruebas ltilesarealizar
(digtribucion por sector econémico y unidad de analiss)
Unidad Industria Construccién Servicios Tota
Barcdona 30-35 20-25 20-25 75
Meadrid — 3545 3540 75
Mdaga — — 25 25
TOTAL 30-35 55-70 75-90 175
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El disefio de aplicaciones propuesto para Esparia partiade |os datos anterioresy acentuabaenla
muestra el peso del sector més presente en cada unidad espacial (ver cuadro 9). De este modo se
privilegiaron en Madrid los sectoresde la construccion y servicios; los deindustria, servicios
y construccion en Barcelona, y laramade hosteleria en Mélaga. Por otraparte, e ambito de
busquedadelas ofertas de empleo se abrid alos sector espublicoy privado (sinexcluir posibles
empresas mixtas) y conrespecto al tamarfo de la empr esa se establecierontres cortes: pequefia,
con menos de 10 trabajadores, mediana entre 10y 99, y grande, més de 100.

El tamafio de la muestra, seglin se expone en la Parte 111, 3.2., debia ser, a menos, de 170 casos
paraasegurar que los resultados obtenidos no se debanal azar. Enel trabgjo realizado, esta mag-
nitud se superd, de tal modo que launidad espacial de Madrid y el sector servicios hanadquirido
valor de muestras independientes por si, segun puede observarse en el cuadro 10.

Partelll. Descripcion delatécnicarealizada:
pruebasde verificacion in situ

Como hemos sefidlado, la técnica propuesta, «audit testing» o «pruebas de verificacion in situs,
para el estudio de la discriminacion laboral en e momento de la contratacion se basa en la
tradicién o metodol ogia sociol 6gica de «natural experiments», esto es, aplicaciones técnicas en
situacionesdevidareal. Enconcreto, el escenario considerado esel de unapersonaconcapacidad
de decision paraasignar un empleo, que é mismo ha ofertado, asolicitantes del mismo. Dos ac-
tores con cualificacionesy aspectos similares formanunequipo de solicitantes del mismo empleo
gue seguiran exactamente el mismo procedimiento con el mismo empleador para conseguir €l
puesto de trabajo ofrecido. Las ofertas de empleo se pueden localizar por cualquier medio
(anuncios enlaprensa, agencias de col ocaci én publicas y/o privadas, redes informal es, anuncios
enlos propiosestablecimientosde trabgj o, etc.); la presentacional empleador se haceenlapuerta
del establecimiento de trabajo, Ilamando por teléfono o solicitando el empleo por correspon-
dencia

El principio general queinformatodo el procedimiento esque deben seguirsel ossmodoshabituales
del lugar para acceder a un empleo. En cuanto alos solicitantes, se trata de formar un equipo de
dos personas, unadelas cual es pertenece al grupo inmigrante seleccionado y la otra esautdctona,
que presentenenigual dad de condicionestodas | as caracteristicas rel evantes de caraaladecision
gue el empleador debe tomar para optar por uno uotro; la Unicadiferenciaserael origen nacional
0 étnico, de modo que la preferencia por uno u otro se pueda atribuir a dicha variable.

1. Preparacién de «actores» y «situaciones» a investigar

1.1. Seleccion de «actores»

El criterio fundamenta paralasel ecciondeactoreseslaaparienciaconvencional deun solicitante
de empleo semicualificado. Se trata de formar equipos de dos actores que puedan presentarse
como solicitantes de empleo semicualificados y tengan buenas probabilidades de obtenerlo. La
apariencia se observa en cuanto al tipo convencional aludido y en relacion mutua entre los dos
componentes del equipo, es decir, semejanzas exteriores como peso, atura, forma de vestir, etc.,
y similitud de habilidadesrel acional es, capacidad deimprovisacion, etc. Ademés, cadaactor, por
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su parte, debe ser «creible» como tal dentro del sector de jévenes de 20 a 25 afios, autéctono o
marroqui. Por Ultimo, cada actor, considerado de forma independiente, debia ser intercambiable,
deforma que el equipo de dos actores no |o formen siemprelos mismosindividuos. Lacondicion
indispensabl e que se planted alos actoresfueladisponibilidad detiempo para esta tarea (jornada
completa) con la contrapartida de un contrato laboral atiempo completo por dos meses.
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Cuadro10. Pruebastilesen cada unidad espacial por sectores
(muedtraredlizaday muestra propuesta)

Total Servicios Construccién Industria

Macid 248(100) 185(74,5) 63(25,5) (0,0)
(554) (68,2) (54,5 0,0

Barcdona 107(100) 33(33,3) 27(31,0) 42(35,7)
(38,0) (21,0) (45,5) (200)

Mdaga 30(100) 30(100) (0,0) (0,0)
(6,6) (10,8 (0,0) (0,0)

Redizadas 385 253 Q0 42

Propuestas 175 75-90 55-70 30-35
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Aunque la unidad de andlisis es Espafia, se determinaron tres unidades espaciales (Madrid,
Barcelonay Mdlaga) para aplicar las pruebas. En las tres hay particul aridades, como lalengua.
En Catalufia (Barcelona) hay idioma distinto del mayoritario en Espafia y, en las otras dos
unidades el castellano tiene un marcado acento que denota la pertenencia de origen. Ademés, en
el caso de Barcelona, son muy pocos los inmigrantes marroquies que se expresan con fluidez en
catalan. Esta situacién obligd a plantear lainconvenienciade que |os mismos equipos de actores
realizaran todas las pruebas en las tres unidades espaciales, por 1o que se formaron equipos
especificos en cada uno de los tres puntos citados. Por su parte, la colonia marroqui en Espafia
presenta caracteristicas que se tuvieron en cuenta a la hora de seleccionar a los actores: una de
ellas esla diversa procedencia, que se traduce enidiomas distintos, redes familiares y de origen
diversas, etc. El conocimiento previo de lacoloniapermitio respetar lacomposicioninternaala
hora de buscar candidatos adecuados.

Parala busgueday selecciéon de candidatos se establecieron dos criterios:
a) Utilizar redes establecidas:

— enel caso delacoloniamarroqui se conté con mediadores de asociaciones propias
y con redes informales de la colonia (AEME, ATIME, CITES, Bayt Al Taquafay
«Md&aga Acoge») que proporcionaron candidatos para poder seleccionar;

— enel caso delosjévenes autdctonos se utilizaron las redes de los responsables del
trabaj o de campo encadaunidad espacial: Colectivo loéenMadrid, Desenvolupament
Comunitari en Barcelonay «Maaga Acoge» en dicha provincia;

b)  contar conel apoyo de expertosparalasel eccionde candidatos(disefio del perfil adecuado)
y para readlizar los tramites legales de contratacion de los mismos durante €l periodo de
aplicacion de las pruebas.

Los candidatos captados cumplimentaron unaficha esténdar que sirvio para realizar la primera
entrevistapersonal con cadauno. A partir de ella, sehizo unapresel ecciénafindeformar el grupo
de candidatos que recibieran la formacién especifica. Las caracteristicas resultantes de los
candidatos han sido, para los autoctonos, ser estudiante o joven en paro con estudios mediosy
superiores(enunsolo caso el candidato teniaformaci én deactor profesional); paralosmarroquies
ser parados con experienciade trabajo en Espariay estudiantes en Marruecos con experiencia de
trabajos ocasionales. En Barcelona, la importancia del bilinglismo nos decidio a seleccionar a
unmarroqui condominio completo de lalengua catalana (caso de segundageneracidn) y aotro con
dominio hablado pero no escrito (caso més frecuente entre |os inmigrantes marroquies).

Laconstitucién de los equipos de actores fue independiente en cada uno delostres puntos. Enel
caso de Barcelona y Madrid, se probaron candidatos hasta seleccionar tres parejas de actores
autéctono y marroqui; dos de ellas empezaron a redlizar las pruebas en cada punto, |a tercera
guedo como suplente. En Maaga, debido al nimero menor de pruebas, se contd con dos parejas
de actores, delas que empezo las pruebas unade ellas. Tanto en Barcelona como en Maaga hubo
gue recurrir a uno de los actores suplentes; en el primer caso fue autoctono y en e segundo
marroqui. Encadauno delos tres puntos se contd con dos super visor esde equipo, especiamente
preparados; en Mdaga, uno de ellos era marroqui.

1.2. Preparaciéon delos equiposy bases locales de actuacion

En cada uno de los tres puntos se inici6 la preparacién del equipo mediante la formacion de los
supervisores de equipo y la preparacion de la base local de operaciones (despacho, linea
telefénica, aparato deteléfono confuncion manoslibresy posibilidad de grabar conversaciones,
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dossiers para cumplimentaciony archivo de casos, €tc.). Los supervisoresiniciaronsuformacion
en el mes dejulio de 1994 con la lectura de |os documentos base del proyecto delaOIT y del
manua de investigacion (Bovenkerk, 1992). Los supervisores fueron el soporte Ultimo parala
busqueda de candidatos.

Una vez seleccionados los candidatos, se les prepard especificamente antes de comenzar su
trabajo. La formacion se realizd siguiendo € método propuesto por la OIT (Bovenkerk, 1992,
pags. 20-21):

en la primera sesion se presentd €l proyecto general de la OIT «Lucha contra la

discriminacion de los trabajadores migrantes y las minorias en el mundo del trabajo», las
cuatro actividades del mismo y, més especificamente, |a primera de €llas, en la que los
candidatos iban aintervenir;

la segunda sesion se dedicd a adecuar |a biografia de los candidatos a las situaciones de
solicitud de empleo semicualificado demandado: edad, cualificacion profesional, estudios
o habilidadescomplementarias, experienciasreales oficticias, etc. El criterio empleadofue
lograr la coherencia maxima entre | os diversos aspectos (por gy emplo, edad declarada con
ahos de experiencia presentados y la fecha de terminacion de estudios, etc.). Con todo, la
préactica posterior hizo modificar alglin aspecto para no perder ofertas de empleo; asi se
pudo acceder a ofertas que exigian mucha experiencia y situaban laedad real en € limite
bajo (20 afios), utilizando argucias como |a de «ser hijo de un especiaistaen tal materiay
haber aprendido en el propio taller paterno», etc. También se determinaron otros detalles
como el nombre (paradejar claro el origen marroqui o autéctono), direccion (enfuncidnde
la zona del trabajo ofertado), teléfono de contacto para empleadores sin que interfirieraen
ladindmicafamiliar de los candidatos, etc.;

las sesiones tres y cuatro se dedicaron a la preparacion en la busqueda de ofertas'y,
posteriormente, al entrenamiento enlaauto presentacion. Ambassesionessedesarrollaron
por medio de dinamicasgrupal es. Por equi pos se sel eccionaron of ertas de empl eos semicua-
lificados através de anuncios reales de prensa, argumentando su adecuaciony preparando
en equipo los curriculum pertinentes para ambos actores. Por medio de simulaciones se
realizaron llamadas telefonicas solicitando € empleo anunciado, primero un candidato y
después el otro; al otro lado del teléfono respondia el formador y poniatodas las dificul-
tades previsibles afin de fomentar la capacidad de improvisacionde los candidatos. Para
lallamadatel ef énica se disponia de un guion base, que se adecuabaenfunciéndelaoferta.
L as conversaciones grabadas en magnetofn eran objeto de analisisy comentario por parte
detodos|os candidatos, supervisoresy formador, sefialando aciertosy defectos. Del mismo
modo se trabaj 6 laentr evista, mediante entrenamiento simulado y ante la presenciadelos
otros candidatos, supervisores y formador que, a continuacion, sefial aban puntosde acierto
y elementos a corregir de la autopresentacion. De este modo, cada equipo se entrené en
trabgjar conjuntamente y para seguir € mismo procedimiento que el compariero de equipo
que llamaba o realizaba la entrevista en primer lugar, y

las dos ultimas sesiones fueron dedicadas areforzar todo el proceso. En ellas tomaron la
iniciativalos candidatosy | os supervisores en cada punto, realizando |lamadas de pruebas
reales, adecuando desajustes en los curriculum de los componentes del equipo, buscando
empresas reales y lugares para probar la experiencia, etc. Parallevar un control uniforme
de cada caso o prueba, se confecciono6 una ficha «Dossier resumen de casos» donde se
anotaba el nimero de caso, datos de laempresa, trabajo ofrecido y resultado de lallamada
telefénica; una segunda ficha, «Hoja resumen de entrevista», detalla el resultado de cada
entrevistay caracteristicas de laempresa (si tiene otros empleados inmigrantes, etc.) y de
la zonade ubicaciondelamisma. Laprimerafichala cumplimentabael supervisor junto con
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los actores en el momento de lallamada telefénica; 1a segunda, larellenaban los actoresal
findizar laentrevistay, luego, la completaban con e supervisor.

1.3. Seleccion de situaciones para las pruebas

Como se haindicado anteriormente, en cada punto de aplicacion de | as pruebas se selecciond el
sector o0 sectores donde aplicarlas. En Malaga, la rama de hosteleria; en Madrid, servicios 'y
construccion, y en Barcelona, servicios, construccion e industria. Para seguir un procedimiento
uniforme, enlos tres puntosde aplicaci Onsetrabaj aronlas clasificaciones de «rama de actividad»
(cédigosdelaClasificacion Nacional de Actividades Econdémicas de 1974), «ocupaciono profe-
sion» (cddigos de la Clasificacién Naciona de Ocupacionesde 1979) y «estudios realizados» y
«nivel deinstruccién»?. Por otraparte, pararesolver lacuestiondesi el nivel «semicualificado»
hace referencia al trabajador o al puesto de trabajo, se decidié que dicha condicion es la que
afecta a solicitante de empleo (curriculum, cualificacion, etc.).

En principio, la busqueda de vacantes de empleo se dirigié atodo tipo de trabgjos: temporal o
fijo, atiempo completo o parcial, etc., siempre que se tratara de empleo por cuenta gjena. Las
dificultades encontradas han sido dos: por un lado, la actuacién reciente en Espafia de agencias
intermediarias de colocacion, que mas que ofrecer empleo real buscan hacerse con una amplia
base de datos de posibles candidatos para utilizar segiin sus necesidades; por otro, la abundante
ofertade empleo como vendedor acomisién, que bajo aparienciade relaciénlaboral encubreuna
actuacion de trabajador por cuenta propia. Respecto a las agencias intermediarias, una vez
localizadas, se desestimaron sus ofertas de empleo sisteméticamente, reteniendo solo la primera
de ellas para contar en el conjunto de la muestra de casos Utiles con el comportamiento de las
mismas; y respecto a las ofertas de vendedor por cuenta propia se desestimaron todas por no
cumplir los minimos requisitos de las pruebas.

1.4. Busgueda de ofertasde empleo
La busgueda de ofertas de empleo se puede llevar a cabo através de tres vias:
a) canalesinformales normamente mediante contactos personal es (amigos, conocidos, redes

étnicas, etc.);

b) autopresentacion: ir alapuerta de unafactoria, establecimiento u obray solicitar empleo
(exista 0 no una demanda explicita), y

c) canalesformales: através de distintos intermediarios, COmo anuncios en prensa u otros
medios de comunicacién, agencias de empleo gubernamentales (INEM en Espafia) o
agenciasprivadasde empl eo (de reciente implantaci n en Espafia, conunmodo defunciona-
miento todavia en discusion).

Algunasinvestigaciones sobre blsqueday acceso a empleo en Espafia, han puesto de manifiesto
elementos importantes respecto a la incidencia de los distintos canales (formales e informal es)
(Requena, 1991). En general, existe discrepancia entre |os canal es de blsgueda y |os de acceso
al empleo; se buscamas por canalesformales, pero se accede més por los informales. Sinembar-
go, afadimos nosotros, existen sectores del mercado laboral donde la blsqueday el acceso son
por viaformal (caso del empleo publico via concurso/oposicién) o ambos por viainformal (caso
dela construccién en puestos no cualificados o delos servicios en puestos muy cualificados o de
confianza). En cuanto las redes sociales que implantan |os canales informales, tienden a generar

! Edtas clasificaciones son las que utiliza e Instituto Nacional de Estadistica para confeccionar |as estadisticas basicas
laborales.
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una estructura paralelaala oficial, que asigna empleo de forma particularista (trabajo concreto
a individuos concretos). Los canales informales se muestran mas eficaces para la integracion
ocupacional en coyunturasecondmicas desfavorables para el empleo (muchos solicitantesy poca
oferta). Sin embargo, la efectividad de los cana es informales disminuye a medida que aumenta
el nivel de cualificacion exigido por € empleo, excepto en los niveles mas atos o en puestosde
confianza. Estos mismos canales pueden producir también discriminacion aunque sea de modo
indirecto sobre minorias étnicas especificas, segun estudios realizados en otros paises.

Desde | as anteriores consideraciones se pueden explicar las siguientes tendencias en el mercado
laboral espaiiol:

a)

b)

d)

la distancia existente entre busgueda de empleo através de canaes formales (sobre todo

anuncios de prensa) y la inoperancia de los mismos para asgnarlo. En nuestro caso, se
localizaron 552 of ertas validas de este tipo y se consiguieron solo 26 empleos. Al no tener
encuentaestascircunstancias, el méodo aplicado invierte mucho esfuerzo conrel ativo éxito
en cuanto alabusqueda de of ertas de empleo pero obtiene un resultado minimo en cuanto
al acceso al mismo, y no reflgjala situacion real de ladindmica del mercado detrabajo en
Espaiia;

laeficaciadelos canalesinformales (en cuanto alaasignacion de empleo sobre todo, pero
también en ciertos segmentos del mercado laboral paralalocalizacion de of ertas) apenas
se puede aprovechar en el procedimiento establecido: ni existe publicidad de tales ofertas
ni se da opcidn ala presentacion simultanea de los dos actores;

como se ha observado en esta investigacion, los canal es formal es son poco adecuados para
la busqueda de empleo en niveles de baja cualificacion y en sectores poco formalizados
(como la construccion), donde prevalecen las redes informales. También se ha observado
que en el sector de la construccion y para empleos poco cualificados la dindmica de
contratacion no se acomoda al esquema de localizaci0n de of erta/solicitud/entrevista, Sno
que se sustituye la entrevista por laincorporaciéninmediata al trabajo, que hace de prueba
de aptitud, y

el método aplicado presupone que los dos grupos de actores, autdctonos e inmigrantes, se
muevenen el mercado laboral conlamisma dindmica. Sinembargo, seginunainvestigacion
realizada por nosotros en el sector de la construccion de Madrid, a partir de dos muestras
similares, una de autéctonos y otra de marroquies, hemos constatado que ambos grupos
utilizan habitualmente las redes informales para localizar y obtener empleo; pero mientras
el 48 por ciento delosautéctonosacudearedesfamiliaresy de amistad, |os marroquies casi

siempre (81 por ciento) deben acudir a presentarse directamente en las empresas u obras
(viaqueutilizael 32 por ciento delos autéctonos (Colectivo 10€, 1995). Al no poseer redes
propias(familiares o étnicas) deasignaciondeempleo, losmarroquiesacudendirectamente
alasempresas. Desde el punto de vista de los empleadores, puede ser mas comprensivala
explicacion de Centi que distingue tres tipos ideal es de redes de movilizacion de lamano
de obra: los marroquies se encontrarian en redes espontaneas o «desterritorializadas» y
serian contratados para empleos sin posibilidad de promocién (no entran enlared interna
delaempresa), accediendo al empleo sinque laempresasedirijaaellos (esdecir, sintener
encuentasusredesde rel acion habitual). Los otros dostiposderedes son: la«territorializa-
da» 0 especifica, cuandolaempresautiliza redes soci al es exi stentes paracaptar empl eados,

y éstostienen posibilidad deascender enbase aexperienciay antigliedad; y la «reterritoria-

lizante» 0 general, cuando la empresa abre su propio espacio de reclutamiento, sin
circunscribirse a las redes relacionales, y las posibilidades de promocion interna estan
reguladas por pruebas que valoran méritos (Centi, 1988, pags. 43-66).
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En resumen, de los diversos canales para localizar ofertas de empleo, unos se han mostrado
inoperantes (apuntarse en las listas del paro del INEM) y otros inadecuados para el método
propuesto (el «contacto personal» o las «redes del grupo étnico» al no posibilitar la presentacion
smultanea de los dos candidatos). Del resto, se ha empleado mayoritariamente € canal de
anuncios en los medios de comunicacion: seccion de «bolsa de trabajo» de periddicos de infor-
macioén genera y local, revistas especiaizadas en ofertas de empleo (SegundaMano, Mercat de
Treball, etc.) y programas locales de radio y TV. Cuando se agotaron estas vias se harecurrido
a entidades con «bolsa de trabaj 0» para empleos adecuados a nuestra busgueda (como Fomento
del Trabajo, en Barcelona; entidades de informacion juvenil; asociaciones de solidaridad con
inmigrantes, etc.). El dltimo recurso ha sido el rastreo personal de zonas determinadas para
localizar pequeiiosavisosdeof ertas: quioscos de prensa, tabl ones de anuncios en supermercados,
escaparates de tiendas y bares, etc. El resultado final ha cubierto con creces las cuotas
establecidas para cada unidad espacial de aplicacion y en los casos de Madrid y del sector
servicios se ha alcanzado € nimero suficiente paratener validez estadistica autbnoma.

En la busqueda de of ertas de empleo se han respetado en cada unidad espacial la proporcién
asignada alos sectores | aboral es sel eccionados. Sinembargo, respecto al tipo de empr esa, segin
tamario (grande, mediana, pequefia) y dependencia (privada, publica, mixta) se hadejado al azar,
suponiendo que en lamuestra total de casos Utiles se obtendria una representacion de su peso en
la oferta de empleo. En términos generales, |os resultados obtenidos de tipo de empr esa, segin
tamafio (grande, mediana, pequefia) y dependencia (privada, publica, mixta) pueden verse en e
apartado 4.2.3. En términos proporcionales, la empresa pequefia ha ofertado dos de cada tres
empleos, lamediana masde lacuarta parte y lagrandeno hallegado a uno de cada once?; por otra
parte, la practica totalidad ha sido de empresa privada, solo cuatro casos de publicay dos de
mixta.

2. Procedimiento de aplicacién delas pruebas

2.1. Procedimiento formal de aplicacion de pruebas

El procedimiento establecido distingue tres etapas (ver grafico 1) en las que uno de los dos
integrantes de cada equipo puede ser «aceptado o rechazado» como resultado de ser preferido o
no a otro componente del equipo. En ese momento el procedimiento se detiene; se habria
conseguido una medida de discriminacion o trato desigual en cualquiera de las tres etapas.

Unavez localizada la oferta de empleo comienza la primera etapa del procedimiento. Los dos
actoresde un equipo |laman por tel éfono solicitando el empleo y mostrandose dispuestosaacudir
a una entrevista a fin de mostrar su idoneidad para el mismo. El intervalo entre llamadas es de
unos diez minutos y en cada nueva solicitud varia el orden de llamada de los actores, con la
intencion de evitar que la eventual preferencia por e primero que hallamado beneficie aunade
las dos partes.

En lallamada debe quedar bien claro por el acento, el nombre del solicitante y la explicitacion
de lanacionalidad que setratade unmarroqui 0 de unjovenautoctono. Larespuesta permite varias
posibilidades claras:

1 Seglin los resultados del estudio citado de Catalufia, € 94 por ciento de los inmigrantes encuestados trabajaban o habian
trabajado en empresas con menos de diez trabajadores y tres de cada cuatro, en empresas de menos de cinco. Ver Soléy
Herrera, 1991, pag. 37.
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Grafico 1. Etapasde procedimiento de aplicacién de pruebas

12ETAPA 22ETAPA FETAPA
— Solicitud
denegada
Oferta
localizada:
de empleo — Noinvitacion
aentrevista
— Solicitud
admitida — No se ofrece
empleo
— Invitacion
aentrevista
— Seofrece
empleo

a) lasdossolicitudes son denegadas (el empleo acaba de ser asignado a otro; ninguno de los
dos solicitantes se adecua a puesto);

b) lasdossolicitudessonaceptadas(ambassoniddneas, pero enunos casos selesponeenlista
de esperajunto a otros muchos solicitantes y «ya se les |lamara», en otros casos se invita
auna entrevista a ambos actores con |o que pasan ala segunda etapa);

c) soloseaceptaunasolicitud, sealade autdctono o ladel inmigrante.

En los supuestos a) y ¢) el procedimiento se termina para los dos actores. En el a) se trata de
«casos validos pero fallidos», esto es, validos parala muestra total pero fallidos parala medida
de discriminacién propuesta. Enel supuesto ¢) se produce untrato desigual (aceptaciono rechazo)
favorable o desfavorable a cada uno de |os actores. La resta de |os casos favorables a cada uno
nos daréla «discriminacion neta» de la primera etapa encontradel actor que menos aceptaciones
consiga.

A la segunda etapa pasan los casos del supuesto b) anterior, de los que puede resultar:
a) queninguno delos dos seainvitado a entrevista;

b) queloseanlosdos, y pasan alatercera etapa;

C) queseainvitado solo uno, y
d) quepidan enviar curriculumy posteriormente daran contestacion, etc. pero no laden.

En los supuestos a), ¢) y d) sefinaliza el procedimiento paralos dos actores. Lo mismo queenla
etapa anterior, laresta de casos afavor de uno y otro actor, daréla «discriminaci én neta» contra
el menos favorecido de lasegundaetapa. Si sumamos|os casos de discriminacién neta de ambas
etapas, obtenemos la «discriminacion neta acumul ada.

Later cera etapa dacuenta delos casos del supuesto del b) dela segundaetapa. Y puede suceder
gue los dos actores invitados a entrevistas:
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a) holasrealicen (seexigenpruebasque no sepuedendesarrollar, el empleoestaamasde 100
kilometros de la base de actuacion, etc.);

b) lasrealicen ambos pero ninguno consiga el empleo;

c) lasredliceny ofrezcan empleo alosdos, y

d) lasrealicen ambos pero sblo obtenga empleo uno.

En esta tercera etapa termina el procedimiento para ambos actores en todos |os supuestos. El
supuesto d) nos permitira establecer ladiscriminacion neta de | atercera etaparestando | 0s casos
a favor de uno u otro actor. S a ésta sumamos los casos de discriminacion neta anteriores,
obtenemos |a discriminacion acumulada de todo el procedimiento.

2.2. Incidenciasen laterceraetapa

Las dos primeras etapas se desarrollan durante la llamada telefonica solicitando e empleo
localizado. A pesar de la dificultad que implica esta conversacion telefonica, en la que el
empleador somete a candidato a una breve entrevista, el entrenamiento de los equipos y la
constante labor de apoyo de la supervision ha conseguido que en ninglin caso € empleador haya
sospechado acerca de los solicitantes. Incluso enlaterceraetapa, que supone unarelacion «cara
acara» con € empleador, nunca se ha puesto endudala consistenciadel curriculum presentado
o las empresas en donde se alegb que se habia trabajado (aunque en algun caso hubo situaciones
comprometidas al conocer el empleador a alguna persona de dichas empresas).

La problemética de latercera etapa, en relacion con e procedimiento disefiado, es que en torno
alamitad delas entrevistas obtenidas no llegaron arealizarse (ver cuadro 11, proporcion similar
alaregistrada en la investigacion de Holanda). Por una parte, la exigencia de una prueba que
muestre la destreza del solicitante parael empleo anula buena parte del esfuerzo realizado hasta
ese momento; sin embargo, otras circunstancias como lalegjaniadel lugar de aplicacion, simul-
tanei dad deentrevistas, fracaso enlalocalizaciondel establecimiento o que éste estuvieracerrado
alahoraconvenida, etc., podrian ser resueltas ampliando |os recursos del equipo investigador.

Por otra parte, la dindmica que plantean algunos sectores laborales menos formalizados pone a
limite la capacidad del método paraactuar en ellos. Cuando se localiza una vacante de empleo y
se contacta con el empleador, €l paso siguiente es la respuesta de éste: «pase y péngase a
trabajar», saltdndose el requisito de entrevista de seleccién e impidiendo la presentacion del
segundo solicitante.

3. Medidadediscriminacion y presupuestos estadisticos

3.1. Medidadediscriminacion en e momento de la contratacion

El procedimiento disefiado es una medida de |a discriminacion observada en e momento de la
contratacion. Pretende obtener casos comprobados de trato desfavorable contra uno de los dos
actores en igualdad de condiciones para el empleo ofertado y que tales casos muestren un
comportamiento sistematico enlosempleadores. Por tanto se asume que muchas decisionesdelos
empleadores afavor o en contradel grupo migrante se contrarrestan con otras analogas hacia el
autéctono, entrando todas en un margen debido al azar que no podria contabilizarse como com-
portamiento discriminante. Por ejemplo, para comprobar si unarespuesta en contradel actor que
llamd en segundo lugar, se debiaaquelaaceptacidndelaprimerallamadahaciaque el empleador
considerase el empleo ya asignado, se volvio a hacer unatercerallamada por otro actor o por el
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supervisor. En los casos en que € denegado habia sido € inmigrante, llamaba un autéctono o
viceversa; s e empleo seguia en oferta, se evidenciaba la discriminacion.

Lamedidade discriminacion aportada por el procedimiento es simple: cuando existe aceptacion
orechazodeunodelos dos actoresy no del otro. Esta situacidn, en cualquieradelastres etapas
del procedimiento se denomina evidencia fuerte de discriminacion. Sin embargo, en algunos
casos el resultado del procedimiento noterminaendichaevidencia, esto es, cuando no se produce
un trato desfavorable y ambos actores Ilegana mismo punto del procedimiento. Pueden obtener
ambos empleo, ¢pero alos dos se les ofrece el mismo empleo o enlas mismas condiciones? Otro
gjemplo es laentrevista, seatelefonicao en el lugar de trabajo: a uno de los actores le explican
largamente las caracteristicas del puesto ofrecido, le preguntan por su idoneidad y le tratan
cortésmente, mientras al otro le ponen dificultades o |e despachan en unos minutos sin tomar en
serio su candidatura. Estos supuestos no producen desigualdad en €l procedimiento formal pero
si enla préacticareal; la evidencia de discriminacion es menos fuerte que enla primera situacion.

Encontramos, pues, casosdetr ato desigual (aceptacion/rechazo) y casosdetr ato apar entemente
igual pero realmente desigual. Ambos aspectos seran tratados en |os resultados estadisticos. El
primer resultado, evidencia fuerte de discriminacion, es el trato desigual y ofrece el indice de
«proporcion minima de discriminaci 6n»; sumando a éste los resultados del segundo tipo de trato
desigual, evidenciamenosfuerte dediscriminacionotr ato apar entementeigual perorealmente
desigual, obtenemos €l indice de «proporcion méaxima de discriminacion» (ver Parte 1V, 1.5).

3.2. Presupuestos estadisticos

Lapropuestadela OIT se basa en un supuesto estadistico que permite establ ecer de antemano un
«indice minimo de discriminacion» para rechazar |a hipétesis nulade no discriminacion: si los
resultados estan por debajo del indice establecido, no se verificadiscriminaciont. El minimo re-
querido depende del tamafio de la muestra (nimero de pruebas Utiles=N) y del nivel de
significacion que sefije.

Toda propuesta se cal cula en base a ciertas expectativas. Enconcreto, |a propuesta actua plantea
dos suposiciones. Primera, que las solicitudes de empleo de los dos grupos de actores seran
rechazadas en €l 50 por ciento de las ocasiones; en el resto las dos solicitudes son aceptadas o
solo unadeellas. El conjunto congtituye la muestra total de observaciones, pero e segundo 50
por ciento congtituye la muestra de casos Utiles para medir la discriminacion. La segunda
suposicion establece que se debe obtener unadiferenciadel 15 por ciento de trato desigual entre
losdos grupos de actores (autdctono einmigrante) paraconsiderar que existe discriminacion. Este
15 por ciento de diferencia es la proporcion minima, por debajo delacual se entiende que no se
verifica discriminacion; con un nivel de significacion del 5 por ciento dicho minimo permite
descartar |a hip6tesis nula. En esas condiciones, el tamafio de lamuestra de casos Utiles debe ser
al menos de 170, de acuerdo ala siguiente ecuacion:
Raiz cuadradade N = 1.96 sigma/.15 sigma

(Siendo N el nimero de pruebas Utiles; 1,96 € valor «z» dado aun nivel de significacion del 5
por ciento en ladistribucion normal; y sgma la unidad estandar de la distribucion normal).

El indice de discriminacion neta varia segiin €l valor de N, esto es, del tamafio de la muestra.
Cuando € tamafio aumentay se realizan méas de 170 observaciones (tiles, € indice de discrimi-

1 Para més informacion sobre este apartado ver Bovenkerk et a. (1995), pags. 12-14 y Bovenkerk, 1992, pags. 30-33.
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nacién neta se reduce; decrece, pues, el minimo exigido para rechazar la hipétesis nula en €l
mismo nivel de significacion del 5 por ciento. Y 1o mismo puede decirse alainversa: cuando el
tamarfio de la muestra es menor de 170 casos, €l indice minimo de discriminacion aumenta. En el
caso de Espafia, € nimero de observaciones realizadas en la muestra total es de 552, pero la
muestra de casos Utiles es de 385 por 1o que € indice minimo de discriminacion neta o «tasa
critica de discriminacion» para rechazar la hip6tesis nula de no discriminacion es menor del 15
por ciento. El clculo de esta «tasa critica de discriminacion» se realiza mediante la siguiente
férmula, aplicada en numerosas investigaciones internacionales:
Raiz cuadradade N = 1.96 sigma/CR sigma

(Siendo CR la «tasacritica»; N el nimero de pruebas Utiles realizadas; Sgma |a unidad estandar
dedistribucion normal y 1,96 el valor «z» dado al nivel del 5 por ciento de significacién parala
distribucion normal).

Por tanto, en nuestro caso, |a «tasa critica de discriminacion» (indice que debe sobrepasarse para
poder descartar |ahipétesisnulade no discriminacion) esdel 10 por ciento. Ademas delamuestra
general de Espaiia, podemos considerar como submuestras |as tres unidades espacial es donde se
han aplicado las pruebas y los diversos sectores econdmicos; en cada caso se cuenta con un
numero de pruebas especifico por 1o que la «tasa critica de discriminacion» varia en lamisma
proporcién: 12,4 por ciento enMadrid, 18,9 por ciento en Barcelonay 35,8 por ciento en Méaga
(ver Parte 1V, 2.1).

3.3. Pruebadevalidezinterna

El procedimiento propuesto basa su consistencia en la preparacién de los actores para que su
comportamiento respecto ala solicitud de empleo se gjuste lo més posible al mismo patron. Y se
utiliza un estadistico para conocer, si de modo sistematico, un mismo actor en diferentes equipos
0 un mismo equipo endiferentesfasesde aplicacion, obtienen mayor indice de éxito o fracaso que
otros. S suponemosque dosequiposdeactores, esto es, dos actores autéctonos, que denominamos
Ay B, ydosmarroquies, Cy D, realizan el mismo nimero de pruebas sobre un total de 100 y que
intercambian entre si para formar dos combinaciones, obtenemos el siguiente cuadro:

a. Combinacion b. Resultados c. Resultados
de actores tedricos obtenidos

AC BC 25 25 10 30

AD BD 25 25 30 30

Losresultados tedricos o esperados es que todos funcionenigual y obtengan € mismo éxito, pero
si en la aplicacion empirica se produce desviacion (en € gjemplo, e equipo AC ha obtenido 10
éxitos mientras que todas las deméas combinaciones obtienen 30), se achacaraa mismo su mal
resultado. El estadistico elegido para comprobar esta circunstancia es la CHI2 que permite
apreciar si las frecuencias obtenidas empiricamente difieren significativamente de las que se
esperarian bajo cierto conjunto de supuestos tedricos. Cuanto mayores sean las diferencias entre
|os resultados observadosy |0s esperados, tanto mayor esel valor delaCHI2; s6lo cuando ambos
resultados son iguales, la CHI2 esigual a 0 y la distribucién seria normal. Interesa saber si la
discrepancia entre resultados tiene una probabilidad dadade surgir por azar; si esmayor delo que
estamos dispuestosaadmitir, estaremos en condiciones de descartar |a hipotesis nulade ausencia
de diferencia. En unatablade 2 x 2 como la utilizadaen el ejemplo sblo hay ungrado de libertad
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(conocido uno, € otro valor viene dado) y paraun nivel de significacién de 0,05, el valor dela
CHI2 es de 3,84. En el gjemplo propuesto, €l resultado de CHI2 es 12, es decir sobrepasa con
mucho el valor de 3,84, debiéndose la desviacion a resultado del equipo AC que aporta nueve
delos 12 puntos. Enla Parte IV, 1.6 se exponen|os resultados de este estadistico enla aplicacion
en Espaiay se discute la conveniencia del mismo.

PartelV. Resultados

Laaplicacion del «audit testing» se realizd en Espafia entre los meses de septiembre de 1994 y
enero de 1995 de modo escal onado: seinicié enMadrid enseptiembre, finalizando ennoviembre;
enBarcelona, de octubre adiciembre y en Mélaga, de mediados de octubre de 1994 afinalesde
enero de 1995. En el caso de Mdaga hubo que prolongar el periodo de aplicacién delas pruebas
debido al sector elegido, lahosteleria, paraaprovechar el tiron que se produce en el mismo duran-
te el periodo navidefio y de fin de afio.

Enlos cinco mesesde aplicacién se realizaron 552 pruebas vélidas, esto es, casosenlos que se
localizaron ofertas de empleo con dguna publicidad y conlas que contactaronlosdosactoresque
componian un equi po; enlas ocasi ones en que contactd sol o unactor o ninguno (por error en datos
de localizacion, imposibilidad de atender la llamada el empleador, etc.), el caso se considerd
invalido. Delos 552 casos validos, 385 sonUtilesparacal cular ladiscriminaci éncontraunaparte
de los actores que realizaron las pruebas: actor autdctono o marroqui; €l resto de casos, 167,
corresponde a las pruebas realizadas en las que ninguno de los dos solicitantes de un mismo
equipo fue aceptado por estar ya asignado €l empleo o por otra razén (éstos se consideran casos
vélidos pero fallidos, dado que no son (tiles en el sentido indicado).

1. Resultadosdela muestra general de Espana

En este apartado se recogen los resultados referidos a la muestra general de Espaiia; en el
siguiente se desglosan por las tres unidades espaciales (Madrid, Barcelonay Malaga) y por los
sector esconsiderados(servicios, construccioneindustria). Paralapresentaci on delosresultados
de la muestra general se exponen primero |os casos de trato desigual en cada una de las tres
etapas del procedimiento de aplicaciondelas pruebas (ver cuadro 12). La «discriminaci on netax
constatada hay que considerarla como la proporcion o «ratio minimar» de discriminacion contra
el grupo de actores afectados. A continuacion se expone el resultado denominado trato apar en-
tementeigual pero realmente diferente (ver cuadro 13) y, por ultimo, se vera el conjunto de
ambostratamientosen el cuadro 14. La «discriminacion neta» reflejada en ese cuadro 14 hay que
considerarla como la proporcion o «ratio maximax» de discriminacion.

1.1. Tratodesigual

1.1.1. Resultados de la primera etapa: «solicitud por teléfono»

En esta primera etapa (ver cuadro 11), los casos de trato igual (1.1.2, a) «las dos demandas
aceptadas»), enlos que ambos actores son entrevistados brevemente por teléfono, son 269 (69,8
por ciento del total de los casos Utiles), mientras que |os casos con resultado de trato desigual
son menos frecuentes: 116 casos, 30,2 por ciento de los Utiles. En éstos, el actor marroqui, 10
veces fue preferido al autéctono (1.1.2, c€)), mientras que en 106 ocasiones lo fue el actor
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autéctono (1.1.2, b)) sobre el marroqui. Esto indica que en esa proporcion el actor marroqui reci-
bié un trato desigual y desfavor able comparado con su compariero de equipo.

El tratodesigual significaunresultado de aceptacion o rechazo enlaentrevista por tel éfono. Entre
| os g/ empl os que sucedi eron se observa una gradaci 6n que va desde el rechazo directo y explicito
(«no aextranjeros», «sol o para espafniol es») 0 mayores exigencias a inmigrante que al autéctono
hasta respuestas de «guante blanco» pero con el mismo resultado de rechazo. Sin embargo, [0 méas
frecuente, sobre todo en servicios, sonrespuestas estereotipadas: «la plaza ya esta cubierta», «no
esta el encargado», «yale llamaremos»). Veamos a gunos € emplos:
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Cuadroll. Reaultadosdelaspruebasdeverificacion in situ, Espafia

Primeraeapa
Llamadas telefénicas
1.1 Cesosvdidos (muestratotd) 552
1.1.1. Ningin solicitante aceptado (vdidos pero fdlidos) 167
1.1.2. Casos ttiles 385
a) Las dos demandas aceptadas 269
b) Aceptedo Sdlo d autdctono 106
¢) Aceptado sdlo € marroqui 10
Primeraetgpa: Discriminecion neta (b-c) 9%
Discriminecion neta (%) 24,9
Segunda elapa
Invitacion para entrevistas (en llamada telefonica) 269
2.1. Ningln actor invitado A
2.2. L osdos actores invitados 112
2.3. Invitado sdlo d autéctono 35
24. Invitado sdlo d marroqui 5
2.5. Casos pendientes segunda etapa 23
Segunda etgpa: Discriminacion neta (2.3-2.4) 30
Discriminecion neta (%) 78
Discriminacion acumulada (L24+2.%) 126
Discriminacion acumulada (%) 32,7
Terceraetapa
Ofertas de empleo (en las entrevigtas)
3.1. Entrevigas alos dos actores 112
3.1.1. No redizadas (exigen pruebes, etc.) 61
3.1.2. Entrevidas pendientes 0
3.1.3. Entrevidas redizadas 51
a) No s=ofrecio empleo 25
b) Empleo ofrecido sdlo d autdctono 14
¢) Empleo ofrecido sdlo d marroquil 3
d) Empleo ofrecido aambos actores 9
Terceraetgpa Discriminacion neta (b-c) 11
Discriminacion neta (%) 29
Discriminadion acumulada (124+2.+3.9) 137
Diszriminacion acumulada (%) 35,6

Tasacriticade discriminacion 10,0
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a) Rechazo explicito

Caso 87, Barcelona
Primerallamada telefénica (actor autéctono)

— Empleador: Servicio técnico, digame.

— Autoctono: Hola, buenos dias. Mira, que Ilamo por € anuncio que tenéis puesto en el
«Primerama.

—E.: Si.

— A.: Que necesitais un técnico de electrodomésticos. Yo he estado cuatro afios en la
Corbero.

— E.: En Corber6 has estado cuatro afios, ¢y sabes hacer lavadoras y todo esto, no?

— A.: Si, si. Hereparado lavadoras, calentadores, neveras... De todo.

— E.: ¢Tienes vehiculo?

— A.: Si, tengo una Express.

— E.: Vae, ¢me dgas tu nombre?

— A.: Si, apunta: Salvador...

— E.: Un momento. Vamos a ver, te pongo experiencia en todo tipo de lavadoras y demés.
Vamos aver, mira, te tienes que pasar; esto es mas o menos en la Meridiana.

— A.: ¢(Cuando me tendré gue pasar?

— E.: Vamos aver, te vienes mafana, espera...: alas 10.

— A.: ¢Delamafiana?

— E.: Si, ¢, ¢teviene bien?

— A.: Si, perfecto.

— E.: Vale, puesalas 10 te esperamos, ¢eh?

— A.. Si'y ¢cOmo se llamala empresa?

— E.: Sellama XX.

— A.. Y gué te iba a comentar, ¢es muy grande? ¢cuantos trabajadores tenéis ahi, como es
la empresa?

— E.: Esoyaselo explicard agui € jefe; todo.

— A.. Y é sdlarioy todo eso, y € horario...

— E.: Eso yatelo explicaran todo agui, ¢vale? jHasta luego!

— A.: jVae mananaalas 10! jHastaluego!

Segunda llamada (actor marroqui)

— Inmigrante: jBuenos dias!

— Empleador: jHola, buenos dias!

— I.: Llamo por el anuncio publicado en el «Primerama» hoy. Me llamo Mohamed, soy
marroqui.

— E.: Si, pero..., vamos, ahora mismo solo hecesitamos gente espariola.

— |.: Si, pero yo ya tengo nacionalidad espafiola.

— E.: jEspaiiol!, si, si, pero es que igualmente no, no melo permite € jefe.

—1.: OK.

— E.: Losiento, ¢vae?

— 1.: Adi6s.

— E.: Adios.

Caso 198, Madrid



Primerallamada (actor marroqui)

— Empleador: jHola, buenos dias!

— Inmigrante: jBuenos dias, ¢Sr. XX?, por favor.

— E.: Si, ¢de parte de quién?

— |.: Pues por & anuncio, llamo...

— E.: Ah, si ¢qué edad tiene?

— |.: Tengo veintitrés afos.

— E.: ¢Esespariol?

— 1.: No, soy marroqui.

— E.: Marroqui, ¢tiene Vd. permiso detrabajo?

—1.: Si, lo tengo.

— E.: Si, pues mire yo lo que puedo hacer esdarle cita para una entrevista.

— 1.: Vale, de acuerdo.

— E.: Perdone, un momento (se vadel teléfono a consultar). Oiga...

— |.: Digame.

— E.: ¢Lanacionalidad la tiene espafiola?

— |.: No, soy marroqui.

— E.: Ya, ¢pero no esta nacionalizado espafiol ?

—.: No.

— E.: Puesentonces|o siento.

— |.: ¢Por qué?

— E.: No podemos atenderle, son normas, me lo acaban de comunicar.

— |.: ¢Son normas de la empresa?

—E.: Si.

— |.: Pues que lo veo un poco raro.

— E.: Pero me lo acaban de comunicar, he preguntado por eso. Es que piden nacionalidad
espafnola, es que es una empresa de segur os.

— |.: Yo trabgjé en varias de seguros, en Ocaso, Sanitas, trabajé en varias de seguros y no
tienen esta condicion.

— E.: Ya, losiento, de verdad. Hasta luego.

— 1.: Adi6s.

Segunda llamada: (actor espariol)

— Empleador: jHola, buenos dias!

— Autoctono: jBuenos dias!. Llamaba por e anuncio de comercial que habéis sacado.

— E.: Que te iba a decir yo, te puedo dar una entrevista para que vengas hablar con €
Sr. XX, ¢vae?

— A.: Bueno.

— E.: ¢Qué pasa que no te convence?

— A.: Si...; agui no dice aqué os dedicéis, entonces...

— E.: Mira, esto es una empresa de servicios, concretamente seguros, necesitan gente para
distintos puestos de trabgjo.

—A.:jvae

— E.: Tener laentrevistacon el Sr. XX, es paraver para qué puesto estas cualificado.

— A.: jVde, muy bien!

— E.: (Teinteresa entonces?

—A.: S, si.

— E.: ¢(Teviene bien el diacinco miércoles alas 11 de la mafiana?
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—A.: S, si.

— E.: ¢Si?, dime tu nombre.

— A.: Mellamo Juan del Olmo.

— E.: Juan del OImo. ¢Qué edad tienes, Juan?

— A.: Veinticinco.

— E.: ¢Teléfono?

— AL XOOXKXXX.

— E.: Esto est4 por la zona de Lopez de Hoyos, ¢no?

—A.: S, si.

— E.: Esqueyo vivo ali.

— A.: Ah, ¢vivesali?

—E.: Si.

— A.: jQué bien, yo también!

— E.: Si, mira, preséntate en la calle XX, es unlocal a pie de calle. Mira ¢no conoces la
cale, verdad?

— A.: No.

— E.: ¢Sabes dénde esta Conde de Casal ?

—A.: Si.

— E.: ¢Vienes en metro?

— A.: Si, podriair en metro.

— E.: S vienes en metro en Conde de Casal te bagjas y tienes dos salidas, una de ellas es la
calle XX.

—A.: S, s, Sl

— E.: Vale, pues nada, Juan.

— A.: Espera un momentillo, el nombre de la empresa me lo podias decir, es que estoy
buscando.., entonces s me llaméis o algo.

— E.: El nombre es XX.

— A.: Bien. Detodas formas, € diacinco alas 11 de la mafiana, vale, hasta luego.

b) Mayores exigencias al actor marroqui

Caso 73, Barcelona
Primerallamada (actor marroqui)

— Empleador: jBuenos dias!

— Inmigrante. jHola, bon dial. Me llamo Mohamed, llamo por & anuréoeedma.

— E.: Si, dime, ¢donde vives?

— |.: Vivo en Barcelona.

— E.: ¢Sabes bien Santa Colomay Badalona?

—1.: Si.

—E.: ¢EN?

— |.: Santa Coloma, si.

—E.. Y, ¢Baddona?

— |.: Badalona, no.

— E.: ¢Cuantos afios tienes?

— |.: Tengo 24 afios.

— E.: (Suspira ostentosamente) Pues, mira, ami me interesa gente que sabe Badalona,
Santa Coloma, Santo Cristo y San Adrian, ¢sabes? Esa zona, por eso...

—1.: Si.

— E.: S no sabes bien Santa Coloma, jno me mola!
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cvae?
iBuenos dias, adiés!
Adios.

Segunda llamada (actor autéctono)

— Empleador: jBuenos dias, digame!
— Autoctono: ¢Hola, buenos dias!. LIamo por € anuncio del «Primerama.

—E.:

¢EsUd. pizzero?

.. Si, soy pizzero.

.. Pues pase esta tarde a partir de las 7 horas. ¢Como se llama?
.. Salvador.

: Pero, aver, pizzero, ¢no?

.. Si, i, pizzero.

.. Vengaacalle XX de Badalona, es un restaurante.

.. Bien, XX, restaurante. Estatarde a partir delas 7, ¢no?

.. Si, apartir delas 7 abrimos. ¢Vale?

.. Muy bien.

¢) Rechazo de «quante blanco»

Caso

9, Malaga

Primerallamada (actor autdctono)

— Empleador: jDigame!
— Autoctono: jBuenos dias, [lamo por €l anuncio que necesitan camarero repartidor!

—E.:

—A.
: ¢Tienesmoto?

.. Si, unavespino y experiencia de camarero.

. ¢Dbnde has trabajado antes?

.. Entelepizza.

: cMedastu nombrey teléfono?

.. Francisco Javier XX y €l teléfono es xx.

. ¢Coémo te llaman Francisco o Javier?

. Paco.

: Bien, Paco, quedas en venir alas 16,30 alacalle XX, restaurante X X.
..'Y ¢Jas condiciones economicas?

: Me gustaria decirtelas viéndote la cara, no por teléfono.

.. Quedamos, entonces, estatarde.

¢Cuantos afos tienes?
Ventiuno.

Segunda llamada (actor marroqui)

— Empleador: jDigal

—E.:

Llamo por e anuncio de que necesitan camarero repartidor.
T U tienes moto?

— |.: Si, si, yo tengo moto.

—E.:

¢Qué edad tienes?

— |.: Tengo 21 afios. Soy marroqui y me llamo Jacal.

— E.:

(Se escucha que consulta con otra persona y le contestan). jQué dice el jefe que ya
hemos ocupado, ha cogido aotro!. Yonolo sé.
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— |.: Hacogido ya.

— E.: Si, porque como yo no soy €l jefe, por eso he preguntado y dice que ya ha cogido.
— .. jvade

— E.: Lo siento, yo soy un trabajador.

—1.: jVale, lo entiendo!

— E.: jAdi6s!

Caso 13, Madrid
Primera llamada (actor marroqui)

— Inmigrante: jBuenos dias!

— Empleador: jBuenos dias!

— |.: Soy un vendedor de inmobiliaria, con experiencia y soy marroqui, tengo cinco afos
de experiencia en estas ventas.

— E.: Si, lo que pasa que ya esta ocupado € cupo.

— .. Ah.

— E.: Yaestén cogidos.

— |.: ¢Y no hay ninguna posibilidad?

— E.: No, yaestén cogidos, ya hemos cogido a seis personas. Gracias, |o siento.

— 1.: Oiga, ¢como se llamalainmobiliaria vuestra?

— E.: XX.

—l.:Vde

— E.: Hastaluego, gracias.

Segunda llamada (actor autéctono)

— Autéctono: jBuenos dias!

— Empleador: jBuenos dias!

— A.: Mira, soy un vendedor inmobiliario con experiencia, he trabajado en varios sitios
y, bueno, he visto que habéis puesto un anuncio en € periédico.

— E.: Puedes|lamar en cinco minutos.

— A.: ¢En cinco minutos?

— E.: Si. Vale, pues yo espero su llamada.

(Vuelve a llamar)

— Autoctono: Buenos dias, mira te acabo de [lamar, me has dicho que te Ilamara en cinco
minutitos.

— E.: Si, digame su nombre.

— A.: Pues mirame Ilamo Jorge.

— E.: ¢Y esparael temade vendedor?

— A.: Si, es gque como tengo bastante experiencia en este tema.

— E.: ¢Podria pasar se esta mafiana por aqui?

— A.: Si, por supuesto.

— E.: ¢A qué hora puede venir?

— A.: Pues, ya

— E.: Ya, pues véngase para aca. D§eme un teléfono.
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— A.: Pues, mira, Xxxxx.

— E.: Nuestradireccion es calle XX, 55, 4.° D, escaleral. ¢De acuerdo?
— A.: &Y como osllaméais?

— E.: XX.

— A.: Muy bien, vale, hasta ahora, gracias.

La «discriminacion neta» contra uno de los actores del equipo se obtiene restando entre si los
resultados en que cada cual ha sido preferido sobre el otro. Ennuestraaplicacion, 106 casos han
sido de preferenciapor el actor autoctono 'y 10 por el actor marroqui, ladiferenciaentre 106y 10
suponeel 24,9 por ciento del total de casos Utiles. Entérminosdel presente procedimiento signifi-
caque en una de cada cuatro solicitudestelefonicas para acceder a una vacante de empleo
localizada, al actor marroqui sele impidio dar el paso ala siguiente etapa, comprobandose que
el actor autéctono fue considerado un buen candidato para optar a puesto ofrecido. Dada la
igualdad de condiciones entre | os dos actores, el rechazo observado | o fue por lamarcade origen
(nombrefamiliar o acento en el habla), identificada por el empleador como extranjero. Para estos
116 casos con resultado de tratamiento desigual en la entrevista telefonica, el procedimiento
metodol ogico llegd a su conclusion.

1.1.2. Resultados de |a segunda etapa: «invitacion para entrevista»

De los 269 casos de trato igual en la primera etapa (los dos actores fueron entrevistados
brevemente por tel éfono), en 112 |os dos actoresconsiguieroninvitacionparaunaentrevista (2.2)

y pasaron asi ala tercera etapa del procedimiento metodol6gico. De los restantes 157 casos, en
94 ninguno de los actores fue invitado a mantener una entrevista con e empleador (2.1),

simplemente recibieron dilaciones (se quedaban con € numero de teléfono, pero no volvian a
[lamarles, etc.), y otros 23 casos quedaron «pendientes» en esta segunda etapa (2.5) a solicitar
el empleador envio de curriculum o informes acreditativos detrabajosanterioresy no haber dado
respuesta en el momento de cerrar €l periodo de aplicacién de las pruebas?.

L osresultadosde esta segunda etapa se obtienen durante la llamada tel ef énica. Lasrespuestasmas
generalizadas se resumenentresmodel os. @) a actor marroqui le dan largas («mas adelante») o
le ponen excusas («vuelva a llamar») mientras que al autéctono le citan para una entrevista
inmediata; b) toman los datos a los dos y quedan en citarles a entrevista, pero solo llaman al

autoctono; y ¢) el marroqui también consigue invitacionaentrevista, despuésdeinsistir pero, antes
de tener lugar, le anulan la cita 0 se comprueba que esta mal la direccion delaempresa. Veamos
algunos gemplos:

a) Excusas a actor marroqui, invitacion al autéctono:

Caso 49, Barcelona

Al actor marroqui en dos ocasiones le dan largas diciendo que no esta la persona encargada de
recoger los datos: «vuelva usted a llamar dentro de dos horas»; acto seguido |lamaba el actor
autoctono con nombres cambiados y |e atendia al momento |a persona encargada del caso.

b) En casos «pendientes» de confirmacion, sdlo invitan al autéctono:

Caso 11, Barcdlona

1 Enlaaplicacion ddl «audit testing» en Espafia, cuando € empleador solicitd envio de curriculum o informes acreditativos de
experiencia, éstos le fueron remitidos. La red de relaciones establecida en las tres unidades espaciales permitié conseguir los
informes necesarios tanto para esta ocasion como para las entrevistas realizadas en la tercera etapa.
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En la primera [lamada, les toman los datos a los dos actores y la empresa queda pendiente de
avisarles para unaentrevista. Al cabo de casi 15 dias, Ilaman alos dos actores. al inmigrante le
comunican que la plaza ya esta ocupada; a autéctono, le of recen empleo en otro centro de trabajo
de lamismaempresa.

c) El actor marroqui también consigue invitacion para entrevista
pero no sellegaaredizar:

Caso 53, Barcelona
Primerallamada (actor marroqui)

— Empleador: ¢Si, digame?

— Inmigrante: Hola, bon dia!

— E.; ¢Si?

— I|.: Llamo por el anuncio publicado en la revista «El Sol» de hoy mismo, que os falta un
maquinista para encuadernacion.

— E.: Veiam, un moment, si us plau (Mire, un momento, por favor).

—1.: OK.

— E.: Escolta.

— 1.: Si, digame.

— E.: Et passo amb I'encarregat ara mateix (Le paso con €l encargado de este tema).

—l.:Vae.

— E.: Diguim.

— |.: Hola, bon dia!

— E.: Hola, buenos dias.

— |.: Mellamo Mohamed y Ilamo por & aviso publicado en larevista «El Sol» de hoy.

— E.: Si, necesito un maquinista de Tren Kolbus linea 36.

— |.: Si, pues, yo sé mangjar esa méaguina.

— E.. ¢Sabe mangjarla?

—1.: Si, i, yo estuve trabagjando en Castell6n, en una copisteria.

— E.: Bueno, pues te pasas por agui, te haremos una entr evista.

— |.: Vde, ¢aqué hora?

— E.: Tomanota: cale XX, nave L, poligono industrial XX, en San Andrés de laBarca

— 1.: Si, y qué me hacéis, ¢una entrevista o una prueba?

— E.: Haremos una entrevistay, después, cuando acabemos, una prueba.

—1.: Si, si.

— E.: ¢Como tellamas?

— |.: Mellamo Mohamed.

— E.: ¢Mohamed?

— |.: Si, y soy marroquii.

— E.: ¢Tieneslos papelesen regla?

— 1.: Si, si, todos en regla.

— E.: ¢Conoces bien lamaguina?

— |.: Laméguina si s mangjarla, estuve trabajando con ella.

— E.. ¢Sabes poner medidas?

—1.: Si, si.

— E.: Bueno, ¢Mohamed...?

— |.: Mohamed XX. separando El.
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— E.: Esigual, yame o dirés cuando vengas.
—|.: Si, vale. Pero, ¢cuando voy?

— E.: Cuando quieras.

— |.: Bueno, mafiana.

— E.: ¢Mafana?

— |.: Si, por latarde.

— E.: Bueno, a partir de las 4,30.

— |.: ¢Por quién pido?

— E.: Pide por €l encargado.

— |.: Vale, vale, hasta mafiana. Gracias.
— E.: Adi0s.

Segunda llamada (actor autéctono)

— Autéctono: Hola, bon dial

— Empleador: Bon dial

— A.: Miri, trucaba per I'anunci de la revista «El Sol» de maquinista d'enquadernacio (Mire,
llamo por el anuncio de larevista «El Sol» de maquinista de encuadernacion).

— E.: Ya, Kolbus.

— A.: Si, de Tren Kolbus, ja he vist que ho posava I'anunci, si. He estat 3 anys i mig
treballant i 1a coneixo bé (Si de Tren Kolbus, ya he visto que ha puesto € anuncio. Yo he
estado trabagjando 3 afios y medio con ellay la conozco muy bien).

— E.: Laconeixes? (¢L.a conoces?)

—A.Si.

— E.: Doncs, seria questio que passesis per aqui, et fariem una entrevista... com et dius?
(Entonces seria cuestion de que te pasaras por aqui parahacerte unaentrevista... ¢c0mo has
dicho que te llamabas?).

— A.: Guillem.

— E.: Unteefon.

— A.: El telefon, mira, es e XXXXXXXX.

— E.: Be, doncs apuntat I'adreca que et dono, passat per aqui per I'entrevista... (Bueno,
apunta ladireccion que te doy y pasate por aqui para una entrevista).

— A.: D'acord, digam. (De acuerdo, digame).

— E.: Mira, es e carrer XX, nau L, poligon XX de Sant Andreu de la Barca.

— A.: Va. Llavors, per passar, a quina hora he de passar? (Bien, de acuerdo, ¢a qué hora
he de pasar?)

— E.: Alaque et vagi bé, a quina hora et pots passar? (A la que te venga bien, ¢a qué hora
te puedes pasar?)

— A.: Tant esa mati o0 alatarda?, esigual? O sigui, avui alatarda o dema al mati podria
passar també? (¢Daigual por la mafiana que por latarde? ¢O es posible hoy mismo por la
tarde 0 mafiana por |a mafiana, también?)

— E.: Comvulguis, si et passes a la tarda es a partir de las 4,30 (Como desees, pero si te
pasas por latarde que sea a partir de las 4,30).

— A.: Molt bé. Gréacies, bon dia

Al diasiguiente, el empleador llama al actor marroqui para decirle que no acuda ala entrevista
prefijada porque la plaza ya estd ocupada. En cambio, al actor autoctono no le llaman paraanular
laentrevista.
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En esta segunda etapa se producen 40 casos de trato desigual, de los que en 35 ocasiones se
prefiere al actor autoctono frente al marroqui (2.3) y en 5, alainversa: es preferido el actor
marroqui (2.4). La «discriminacion netax» o diferencia entre casos de pr eferencia de un actor
sobre otro esde 30 en contra del actor marroqui (7,8 por ciento del total de casos utiles). Y
la discriminacién acumulada de las dos primeras etapas es de 126 en contra del actor
marroqui (96+30), 32,7 por ciento del total de casos Utiles En esta segunda etapa la
discriminacién se reduce a unatercera parte comparada con la primera etapa.

1.1.3. Resultados de la tercera etapa: «ofertas de empleo» en las entrevistas

El procedimiento metodol 6gico planteaque cuando | os dos actores son invitados a unaentrevista,
ambos acudan y cada uno trate de conseguir el empleo ofertado, poniendo al empleador en la
tesituradetener que el egir entresoli citantesconidénticaexperienciay cualificacionparael puesto
ofertado. Tal como se ha expuesto anteriormente, en esta tercera parte aparecieron dificultades
especificas que impidieron en 61 ocasiones la realizacion de la entrevista (3.1.1), respecto aun
total de 112 entrevistas concedidas «a los dos actores invitados» (3.1). La situacion mas
comprometida se presenta cuando se exige larealizacion de una pruebain situ para unaespeciali-
dad en laque uno o ninguno delos actores cuenta con la habilidad requerida; en otras ocasiones
se exigia un desplazamiento de més de 100 kildbmetros y, en algin caso, coincidieron temporal -
mente dos entrevistas concertadas para un mismo actor y hubo gque optar por laque representaba
el sector més conveniente para el desarrollo de lainvestigacion.

Lasentrevistasrealizadas tuvieron caracteristicas diferentesrespecto al osactores. Enunoscasos
aunactor le hicieron una entrevista muy corta, casi de tramite, mientras que se interesaron por el

otro de modo claro; en otros casos se realizaron una serie de entrevistas, como proceso de selec-

cion, junto a otros candidatos externos a equipo. Finalmente, en las solicitudes de empleo en la
construccién o no hay llamada telefdnica (se solicit6 a pie de obra) o no hay entrevista formal,

dadoquesi hay trabajo, se citaal solicitante alaobra paraque empiece, sirviendo esto de prueba
de seleccion.

Seredlizaron 51 entrevistas (3.1.3), algo menos de la mitad (45,5 por ciento) delasinvitaciones
obtenidas. En 25 casos ho se ofrecio empleo a ninguin actor (3.1.3, a)) y en otros 26, si: 9 casos
de «empleo ofrecido a ambos actores» (3.1.3, d)), 14 de «empleo ofrecido sdlo a autéctonos»
(3.1.3, b)) y 3 de «empleo ofrecido solo al marroqui» (3.1.3, €)). Seguin estos resultados, ladis-
criminacion neta contrael actor marroqui enlaterceraetapaesde 11 casos (14-3), 2,9 por ciento
del total de casos Utilesy ladiscriminacion acumulada durante las tres etapas del procedimiento
aplicado es de 137 casos (96+30+11), 35,6 por ciento del total de casos Utiles.

1.2. Resultadostotalesde «trato desigual»

El total de casos comprobados de discriminacion neta contra el actor marroqui en lastres
etapasdel procedimientoaplicado esde 137: 155 (106+35+14) afavor del actor autéctonoy 18
(10+5+3) afavor del actor marroqui; esto supone el 35,6 por ciento del total de casos Utiles(ver
cuadro 12). Segunel procedimiento aplicado, esto significaque en més de unaterceraparte delas
pruebas Utilesel actor autoctono hallegado maslejos que el marroqui, disponiendo enesamedida
de mayores oportunidades de obtener €l empleo ofertado. Desde el punto de vista estadistico,
el 35,6 por ciento de discriminacion neta acumulada enlastresetapasestresvecesy media
superior al 10,0 por ciento que supone la «tasa critica» requerida para rechazar la hipotesis
nula con un nivel de significacion del 5 por ciento. Del resultado obtenido se concluye que
existe notablediscriminacion contrae grupodejdvenesvar onesmar roquiessemicualificados
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en el momentode la contratacion en compar acion con j Gvenesautéctonos de similar escar ac-
teristicas.
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Cuadro12. PruebasUtiles con resultado detrato desigual

Primeraeapa
* A favor dd autéctono
* A favor dd marroqui

— Discriminacion neta contra actor marroqui
— Disiminecidn en %

Segunda elapa
* A favor dd autéctono

* A favor dd marroqui

— Discriminacion neta contra actor marroqui
— Disariminecion en %
— Distriminecion acumulada (1+2)

Terceraetapa
* A favor dd autéctono
* A favor dd marroqui

— Discriminacion neta contraactor marroquil
— Disriminacion en %
— Discriminacion acumulada (14+2+3)

106
10

24,9%

7,8%
32,7%

14

11
2,9%
35,6%




1.3. Interpretacion deresultados

Del procedimiento aplicado obtenemos dos tipos de resultados. El primero esladiscriminacion
neta acumulada, sefialada anteriormente, por € que se comprueba que al menos en el 35,6 por
ciento delos casos Utiles €l actor autdctono es preferido al marroqui y puede llegar més adelante
en el procedimiento establecido de obtencion de empleo.

El segundo incluye los casos en los que ningun actor es invitado a entrevista (2.1), los dos son
invitados, pero aninguno se ofrece empleo (3.1.3, a)) y los dos soninvitados pero «no esrealiza-
da» (3.1.1). En este conjunto amplio de casos, 180 (94+25+61), no se ha podido determinar la
discriminacion de hecho. Sin embargo no quiere decir que haya que descartarla, dado que los
empleadores no han tenido que hacer una eleccion de hecho prefiriendo a un actor sobre otro, a
haberse interrumpido e procedimiento. Si la tendencia de la practica de |os empleadores es la
comprobada anteriormente, podriamos esperar que en igual proporcion se hubiera dado dis-
criminacibnsobre este conjunto de casos. Por tanto, puede considerarse que laincidenciade casos
con trato desigual en nimeros absol utos es mayor que lo constatado.

Por otra parte, los resultados del primer tipo, esto es, la discriminacion neta puede facilmente
malinterpretarse. Si en el 35,6 por ciento de los casos Utiles se ha comprobado que existe
discriminacionnetacontrael actor marroqui, podriaerréneamente concluirse que en el resto (64,2
por ciento) no se haencontrado o que en tal resto el actor marroqui habria conseguido el empleo.
Tal tipo de razonamiento no se gjusta al procedimiento empleado. Téngase en cuenta que se trata
deunamedida de discriminacién durante un proceso establ ecido, no de unresultado de suma 100.
Vdaidamente puede concluirse gue de las 385 pruebas Utiles, en 18 casos (10+5+3) el actor
marroqui ha sido preferido a autdctono contra 137 veces en que ha sido postergado claramente
frente aaquél. No esigual, por lo tanto, responder ala cuestion de «en cuantas ocasiones de las
385 aplicacionesreali zadas se hacomprobado que existe di scriminaci 6n contrael actor marroqui»
gue saber «cuantos empleos le habran ofrecido al actor marroqui en las 385 solicitudes que
reaizo».

Para poder responder alalltima cuestion, sedebeaclarar encuantoscasos|asvacantes de empleo
localizadas terminan en un ofrecimiento de empleo. Pararealizar esto, el método propuesto por
laOIT plantea desarrollar |a siguiente secuencia:

a) € mododirecto deresponder alapreguntaseriasaber €l numero de empleos obtenidos por

los actores sobre el total de ofertas vacantes localizadas y Utiles. Pero esto no es posible,
dado que algunascitasparaentrevista no se realizaron (porque exigian pruebas no factibles
0, simplemente, porque solo fue invitado uno delos actoresy € procedimiento terminé en
€se momento);

b) sinembargo, es posible calcular el nimero de invitaciones de entrevistas. Y se sabe la
importancia de obtener una entrevista en orden a conseguir un empleo: el actor que més
entrevistas consiga, tendra mas posibilidades de obtenerlo. Si nossituamosen el resultado
de la tercera etapa del procedimiento, podemos inferir de modo aproximado las
posi bilidades de obtener empleo por el actor autéctono y el marroqui. Por tanto, conociendo
el nimerototal de entrevistas conseguidas por |os actores, podremos calcular el nimero de
empleos que podrian haber sido ofrecidos a cada uno de €ellos. Se trata, pues, de un
procedimiento de calculo estimativo y no de lo ocurrido durante el proceso seguido.
Realicemos e célculo para fundamentar |a estimacion:

— enlaprimeraetapa del procedimiento, |0s actores demandantes de empleo recibierontres
tiposderespuestas: a) selesdenegd el empleo aambos; b) fueron entrevistados brevemente
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por teléfono y aceptados ambos, o ¢) se produjo una situacion de trato desigual: un actor
es preferido al otro (solo aceptado el autéctono o sélo e marroqui), en cuyo caso el proc-
edimiento termina paralos dos.

El cuadro 12 presentalosresultados de esta etapa. En ella se puede observar que la cate-
goria1.1.2, b) «aceptado sblo el autéctono» tiene 106 casos. En ninguno de ellos € actor
marroqui fue aceptado pero tampoco en todos éstos el actor autdctono recibe
automédticamente invitaci 6n para una entrevista. Hasta el momento estoscasoshansido con-
siderados de trato desigual y no han sido desglosados. Pero es necesario hacerlo si se
deseadeterminar cuantas invitaciones a entrevista pudieran obtener los actores. El desglose
de los 106 casos es €l siguiente: en80 el actor autéctono recibio invitacion para entrevista
y en 26 no. Por suparte, |a categoria «aceptado solo el marroqui» tiene 10 casos, delos que
7 son invitaciones aentrevistay 3 no.

— S observamos los resultados de la segunda etapa, en 112 casos los dos actores fueron
invitados aentrevista, en otros 35 fue «invitado solo el autoctono» y en 5 «invitado solo el
marroqui».

Realizado el desglose de estos casos en las dos primeras etapas del procedimiento, hemos
obtenido un total de 227 casos (80+112+35) en los que el actor autdctono fue capaz de
conseguir una entrevista (58,9 por ciento del total de casos Utiles), mientras que el actor
marroqui obtuvo un total de 124 (7+112+5), 32,2 por ciento del total de casos Utiles. En
resumen, el actor autoctono recibid cas dos invitaciones para entrevistas por cada una
del actor marroqui durante las dos primer as etapas.

— Laterceraetapa delaaplicacién muestra que delas 51 entrevistas realizadas por ambos
actores (3.1.3), el autdctono consiguié empleo en 25 casos (3.1.3, b)=14 y 3.1.3, d)=9):
49,02 por ciento de éxito; y € marroqui en 12 casos (3.1.3, ¢)=3y 3.1.3, d)=9): 23,53 por
ciento de éxito.

Si aplicamos esta proporcién alas entrevistasobtenidasy norealizadas delas dos primeras
etapas, podremos estimar que el actor autéctono hubiera conseguido otras 111 ofertas de
empleo mas (49,02 por ciento de éxito sobre 227 invitaciones estimadas para entrevistas)
y e marroqui otras 29 mas (23,53 de éxito sobre 124). En nimeros absolutos, el actor
autoctono podria haber conseguido 136 (111+25) empleos durante todo € procedimiento
y el marroqui 41 (29 +12). Esto es, por cada empleo conseguido por el inmigrante, el actor
autoctono habria obtenido 3,2.

El clculo realizado permite fundamentar una estimacién que va mas alléa de los resultados
comprobadosde discriminacion neta contrauno de | os actores en el procedimiento aplicado (sea
en la version de «proporcion minima» 0 «maxima», como se expondrd a continuacién). La
estimaciénes Gtil en cuanto que proporciona unaindicacion méasdelasituacionreal del grupo de
jovenes varones marroquies semicualificados en el momento de acceso a mercado laboral

espariol.

1.4. Trato aparentementeigual perorealmente diferente

En el procedimiento empleado, se considera trato igual cuando los dos actores de un mismo
equipo culminan e proceso en la misma etapa y con & mismo resultado. Sin embargo, nos
encontramos casos, sea en la primera etapa (1.1.1 «ningun solicitante aceptado»), en la segunda
(2.1 «ningUnactor invitado», 2.5 «casos pendientes») o enlatercera(3.1.1 «entrevistasnorealiza-
das» y 3.1.2 «entrevistas pendientes») que consideramosdetrato igual encuanto al procedimiento
seguido, pero que, en realidad, contienen diferencias.
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Nos situamos ahora en un nivel distinto del que mide el método empleado, es decir, segin el
procedimiento no haresultado «aceptaci 6n o rechazo» de uno del osactores pero se hanobservado
diferenciasdetrato: reservasalahorade aceptar referencias de anteriorestrabaj os, resistencia
aaceptar lasituacionlegal del inmigrante, mejor trato enlaentrevista, etc. Situados en este nivel,
cuentala percepcion subjetivadel propio actor y del equipo de investigacion, aungque apoyadaen
lainterpretacion de los datos observados. Por ello, apesar de ser bastantes |0s casos sefial ados
enlastresetapas conuna supuesta diferencia de trato, unavez sometidosarevisiénenlosequipos,
retenemos 15 casos (5 en Madrid, 3 en Barcelona 'y 7 en Malaga) como trato aparentemente
igual perorealmente diferente (ver cuadro 13).

En estos 15 casos, segun €l procedimiento aplicado, el actor marroqui recibié un trato igual que
el autdctono, pero en 14 ocasiones se observaron diferencias reales en el tratamiento, esto es,
menor aceptacion; sdlo enun caso seobservé que ladiferenciaactuabacontrael actor autoctono.

1.5. Proporcion méxima de discriminacion

S sesumanloscasosdetrato desigual (ver cuadro 12) y losdetrato apar entemente igual pero
realmente diferente (cuadro 13) contra el actor marroqui (106+35+14+14) y contra €l actor
autéctono (10+5+3+1), y después se restan entre si, obtenemos e maximo acumulado de
discriminacion neta contra el actor marroqui: 150 casos (169-19), que suponenel 38,96 por ciento
del total decasostiles. Este resultado eslaproporci onmaxima de di scriminaci dn netaacumulada
(ver cuadro 14).
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Cuadro13. Casosdetrato aparentementeigual perorealmente diferente

» Casos Utiles de lamuedtratota

* Trato goarentementeigud pero redmente diferente
(favorece d autdctono)

* Trato goarentemente igud pero redmente diferente
(favorece d marroqui)

— Discriminacion neta contra actor marroqui

— Discriminecion netaen %

14

13
3,37%
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Cuadro14. Proporcién maxima de discriminadon

» Casos (tiles
* Tratoigud *

* Trato goarentementeigud pero redmente diferente
(favorece actor marroqui)

* Trato goarentemente igud pero redmente diferente
(favorece actor autéctono)

» Trato desgud, afavor actor autdctono
* Trato desigud, afavor actor marroqui
— Discriminacion neta acumulada contra actor marrogui

— Discriminacion neta acumul ada contra actor marroqui en %

197

14
155

18

150
38,96%

! Este nimero se obtiene sumando todos los casos de trato igual: 212 (2.1=94 + 2.5=23 + 3.1.1=61 + 3.1.3, a)=25 + 3.1.3,

d)=9) y restandole los de trato gparentemente igua pero realmente diferente que son 15; 212-15=197.



59

1.6. Resultadosde estadistico CHI2

La aplicacion del estadistico CHI2, segln se expuso en la Parte 111, 3.3, permite saber si unas
frecuencias obteni dasempiricamente difieren significativamente o no delas que se esperarianbajo
cierto conjunto de supuestostedricos. EnMadridy Barcelona, al contar condosequiposde actores
(A, B autoctonos y C, D marroquies) que se intercambian entre si, obtenemos cuatro
combinaciones (AC, AD, BC y BD); como ademéas temporal mente se intercambiaron dos veces,
obtenemos resultados de Fase 1, Fase 2 y € total. En Maaga, comenz6 solo el equipo AC; €
recambio del actor marroqui a final de la aplicacion permitio la creacién del equipo AD. En e
cuadro 15 pueden observarse los resultados de la CHI2 en las tres unidades espaciales de
aplicacion de las pruebas.

L os resultados obtenidos de la CHI2 adquieren valores mayores del esperado (3,84) en Madrid
(6,28) yMdaga(7,5); en Barcelona se sitUa por debajo (3,50). Losresultadosdelasdosprimeras
unidades indican que puede descartarse la hipétesis nula (que no existe relacion alguna entre
unidad espacial y comportamiento de los empleadores).
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Cuadro15. Reaultadosde CHI2, por unidades espaciales

Madrid Barcelona Malaga

Fase 1 Fase 2 Total Fase 1 Fase 2 Tota Fase Gnica
a) Pruebas Gtiles por cada equipoy fase

A B A B A B A B A B A B A
C 3 3B 12 42 51 80 20 16 10 8 30 24 24
D 27 33 40 17 67 50 17 16 11 9 28 25 6
b) NUmer o de casos tedricamente esper ados de discriminacion

A B A B A B A B A B A B A
C 97 94 30 104 152 239 99 79 50 40 149 119 55
D 6,7 82 99 42 200 149 84 79 54 45 139 124 20
¢) NUmer o de casos empiricamente obtenidos de discriminacion

A B A B A B A B A B A B A
C 15 5 10 7 20 17 11 12 5 2 16 14 11
D 13 10 9 0 23 9 2 12 6 3 8 15 4
CHI2 11,3 22 6,2 9,2 15 35 75




61

Desde el punto de vista estadistico, se recomienda utilizar la prueba del CHI2 en determinadas
situaciones. En primer lugar, cuando el nimero total de observaciones sea superior a50 y los
valorestedricosnoinferioresa5?. Enel caso de Espafia no puede utilizarse lamuestraconjunta,
dado que se trata de aplicaciones realizadas por equipos diferentes en cada unidad espacial. De
las unidades espaciales (ver cuadro 15), Barcelona se sittiaentorno alas 50 observaciones (53),
Malaga se dgja mucho del minimo (15) y Madrid con 69 observaciones permitirialaaplicacion
concierta holgura. Respecto al limite delos val ores tedricos, encontramos val ores por debajo de
5enlastresunidadesespaciales. el equipo BD delasegundafase de Madrid, los equiposBC, BD
y AC delasegundafase en Barcelonay €l equipo AD en Médlaga.

En segundo lugar, cuando alguna de las frecuencias tedricas esperadas descienda por debajo de
102 serecomiendarealizar lacorreccionde Y ates o correccién de continuidad (se trata de afiadir
osustraer 0,5alasfrecuenciasobservadas) conobjeto de reducir el tamafiodelaCHI2. Realizada
lamisma enlastres unidades espaciales, disminuye el valor dela CHI2 enMadrid de 6,28 a5,18
yenBarcelona de 3,50 a 3,04 mientras permaneceigua enMdaga(7,5). Estosresultados sonmuy
similares a los anteriores, excepto el caso de Madrid donde se rebgja la discrepanciaen 1,1
puntos, pero aln sobrepasaen 1,34 € valor admitido para no descartar la hipétesis nula.

Por otra parte, si se aplicala CHI2 como medida de intensidad entre resultados de equipos, se
observa, por gemplo, que en Barcelona el equipo BC en lasegundafasey el AD en €l total,
ofrecen resultados que no llegan a lo esperado (2 en lugar de 4 y 8 en vez de 13,9). Después de
proceder aunarevisiOn sistematica caso por caso no se hahallado unarazéntécnicadel resultado;
sin embargo, al no repetirse en ninguno de los casos un mismo actor, deducimos que no es
achacable a ninguno de ellos la divergencia sefial ada.

Desde el punto devistadeladinamicadel mercado laboral, estamos realmente ante diversas sub-
muestras de empleadoresen cadaunade | as unidades espaci ales de Madrid y Barcel ona, dado que
la aplicacion de pruebas se realizé en dosy tres sectores |aboral es, respectivamente. Seguin se
expuso en la Parte 11, 1.4, no se comportan igual unos sectores que otros. Por otro lado, si se
intenta homogenei zar |amuestraen cadaunidad espacial, entonces se pierdelasignificacionsocial
del resultado; pero la subdivisién en submuestras nos deja sin base numérica suficiente para la
aplicacion de la CHI2. Tampoco parece adecuado considerar un sector laboral, donde se aplican
observaciones en diversas unidades espacial es, como una submuestra a los efectos que tratamos,
dado que se trata de aplicaciones por equipos distintos.

En suma, desde nuestro punto de vista, la aplicacion de este indicador estadistico no aporta
elementos significativosy, por contra, estd sometido a serias dudas.

2. Resultados especificos

Hasta ahora nos hemoslimitado a ofrecer losresultadosdelaaplicacionenel conjunto de Esparia,

pero € disefio presentado por Colectivo |0é contemplaotros aspectos de interés. se trata de una
muestra Unica pero compuesta de tres unidades espaciales diferentes (Madrid, Barcelona y

1Ver Bugeda, 1974, pags. 217-218.
2Ver Blalock, 1966, pags. 245-246.
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Malaga); ademés, en las tres unidades se selecciond el sector servicios para aplicar las pruebas
deactores, enMadrid y Barcel ona se afiadi 6 €l sector de la construccion, y en esta Ultima unidad
seaplicaronpruebastambiénal sector industrial. Por tanto podemosdesgl osar | osresultados por
cadaunadelastresunidadesespacialesy al interior de Madrid y Barcelona observar |os distintos
sectores del mercado laboral donde se han realizado pruebas de actores, asimismo podemos
observar el resultado conjunto del sector serviciosenlastresunidadeso el de la construccionen
Madrid y Barcelona.

El interés que presentan estas desagregaciones es evidente, pero siempre teniendo en cuenta que
no todas las submuestrastienen el mismo peso y consiguiente fiabilidad estadistica. Tal como se
haindicado anteriormente, solo el conjunto del sector serviciosy lasubmuestrade Madrid alcan-
zan las 170 pruebas requeridas para que & tamario muestral cumplalos requisitos. El cuadro 16
presenta en resumen los apartados en los que podemos desglosar los resultados, con sus co-
rrespondientes tasa critica de discriminacion e indices de discriminacion en la tres etapas del
procedimiento. La presentaci on de todos estos resultados puede extenderse en exceso, por 10 que
optamos por un comentario breve sefialando las diferencias mas significativas entrelas unidades
espacialesy los sectores del mercado laboral comparadas conel resultado total correspondiente.



Cuadro 16. Resultados por unidades espaciales y sectores econémicos

Unidades especiales Sectores econémicos Sectores econdmicos/unidades espaciales
Madrid Barcdo- M&daga  Totd Madrid Barcelona Méaga
na
Savi- Congtru-  Indus- Savi-  Congru- Induss Congru-  Servi- Hogeeria
cios ccion tria cios ccion tria ccion cios

Primera etapa

Llamadas telefénicas

1.1. Casos validos (muestra total) 306 210 36 552 334 143 75 228 78 75 65 70 36
1.1.1. Ningtin solicitante aceptado (vélidos pero fallidos) 58 103 6 167 81 53 33 43 15 33 38 32 6
1.1.2. Casos Utiles (de provecho) 248 107 30 385 253 90 42 185 63 42 27 38 30

a) Las dos demandas aceptadas 201 48 20 269 180 68 21 145 56 21 12 15 20

b) Aceptado solo el autéctono 42 55 9 106 69 17 20 37 5 20 12 23 9

¢) Aceptado solo el marroqui 5 4 1 10 4 5 1 3 2 1 3 0 1

Primera etapa Discriminacion neta (b-c) 37 51 8 96 65 12 19 34 3 19 9 23 8
Discriminacion neta (%) 14,9 47,7 26,7 24,9 25,7 13,3 45,2 18,4 4.8 45,2 333 60,5 26,7

Segunda etapa

Invitacion para entrevistas 201 48 20 269 180 68 21 145 56 21 12 15 20

2.1. Ningun actor invitado 72 18 4 94 52 33 9 47 25 9 8 1 4

2.2. Los dos actoresinvitados 76 30 6 112 78 22 12 58 18 12 4 14 6

2.3. Invitado sdlo el autéctono 29 0 6 35 28 7 0 22 7 0 0 0 6

2.4. Invitado s6lo el marroqui 5 0 0 5 1 4 0 1 4 0 0 0 0

2.5. Casos pendientes, segunda etapa 19 0 4 23 21 2 0 17 2 0 0 0 4

Segunda etapa Discriminacion neta (2.3-2.4) 24 0 6 30 27 3 0 21 3 0 0 0 6

Discriminacion neta (%) 9,7 0,0 13,3 78 10,7 33 0,0 11,4 4.8 0,0 0,0 0,0 13,3
Discriminacion acumulada (1.24+2.3) 61 51 14 126 92 15 19 55 6 19 9 23 14
Discriminacion acumulada (%) 24,6 477 46,7 327 364 16,7 452 297 95 452 333 60,5 46,7

Terceraetapa

Ofertas de empleo (en las entrevistas)

3.1. Entrevistas alos dos actores 76 30 6 112 78 22 12 58 18 12 4 14 6
3.1.1. No realizadas (exigen pruebas, etc.) 41 15 5 61 46 8 7 34 7 7 1 7 5
3.1.2. Entrevistas pendientes 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
3.1.3. Entrevistas realizadas 35 15 1 51 32 14 5 24 11 5 3 7 1

a) No se ofrecié empleo 17 8 0 25 13 8 4 10 7 4 1 3 0

b) Empleo ofrecido sélo a autéctono 9 4 1 14 13 1 0 9 0 0 1 3 1

¢) Empleo ofrecido solo al marroqui 1 2 0 3 2 0 1 1 0 1 0 1 0

d) Empleo ofrecido aambos actores 8 1 0 9 4 5 0 4 4 0 1 0 0

Tercera etapa Discriminacion neta (b-c) 8 2 1 11 11 1 -1 8 0 -1 1 2 1
Discriminacion neta (%) 32 19 33 29 43 11 -2,4 43 0,0 -2,4 37 53 33

Discriminacion acumulada (1.2+2.2+3.9) 69 53 15 137 103 16 18 63 6 18 10 25 15

Discriminacion acumulada (%) 27,8 49,5 50,0 35,6 40,7 17,8 42,9 34,1 9,5 42,9 37,0 65,8 50,0

Tasa critica de discriminacion 12,4 18,9 358 10,0 12,3 20,7 30,2 14,4 24,7 30,2 37,7 318 358
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2.1. Resultadospor unidades espaciales de aplicacion
Enlastresunidadesespaciales(Madrid, Bar celonay M &laga) donde se han aplicado laspruebas,
sehaduplicado entérminosgeneralesel nlmeroinicialmente propuesto delasmismas(ver cuadro
17), lo que les proporciona mayor valor muestral, destacando el caso de Madrid y el sector
servicios.

Resalta en las tres unidades espaciales que la discriminacion neta acumulada contra el actor
marroqui superael valor delatasacriticade discriminacion (ver cuadro 19). Sinembargo ennin-
gunade estastres unidades seigualala grandiferencia entre la tasa criticade discriminaciény el
resultado obtenido de di scriminacion acumuladaenel total de Espafia(mésdetresvecesy media):
Barcelona con 2,5 veces la tasa critica exigida es la unidad donde mayor diferencia se observa;
Mdaaga con 1,39 veces obtiene lamenor diferenciay Madrid se sitia en un valor intermedio: 2,2
veces. S tenemos en cuenta el valor de la «proporcién maxima de discriminacion» y no solo €
dela«minima», |a diferencia observada aumentaalgo masen Mdagay menosen Barcel ona, pero
sin aterar €l resultado anterior (ver cuadro 18).

Puedeconcluirse, por tanto, que enel conjunto de Espafiay encadaunadelasunidadesespaciales
sel eccionadas se hacomprobado |a existencia de comportamientos de tr ato desigual por parte de
empleadores en e momento de la contratacion contra el grupo de jovenes varones marroquies.

2.2. Resultadospor sectoresdel mercado detrabajo

Los tres sectores laborales en los que se han aplicado las pruebas de actores tienen distinta
representacion en la muestra general, seguin se justifico en laParte |, 3. El sector servicios ha
sido considerado en las tres unidades espaciales y supone el 65,7 por ciento del total; e sector
delaconstruccién sehaaplicado enMadridy Barcel ona, suponiendo casi |a cuarta parte del total
(23,3 por ciento); mientras que el sector industrial, sdlo considerado en Barcelona, representa
una de cada 11 pruebas aplicadas.

Se observan diferencias muy notables en e comportamiento de cada uno de estos tres sectores
respecto a resultado de la discriminacion acumulada, comparada con la tasa critica de
discriminacion. Los resultados obtenidos suponen la constatacion empirica de discriminacion
estadisticamente significativa en los sectores de servicios e industria, pero no se ha cons-
tatado la misma tendencia en e sector de la construccion (ver cuadro 19).

—  El sector serviciossuperaen 3,3 veces|latasacritica de discriminacion, por 1o que se con-

cluye que es muy elevadaen el conjunto de Espafia contra |os jovenes varones marroquies
semicualificados en relacion con los homélogos autéctonos; no se observan diferencias
notables en laintensidad de discriminacién entre Madrid (2,3 veces latasa critica) y Bar-
celona (2,0), bajando sin embargo dicha intensidad en Mdaga (hasta 1,39 veces).

— En el sector industrial sdlo se aplicaron pruebas de actores en Barcelona y la
discriminacion acumulada supera en casi una vez y media (1,42 veces) latasa critica. Se
puede afirmar, por tanto, que en este segmento del mercado laboral y en Barcelona se ha
comprobado |ladiscriminacionpero conlamitad de intensidad que |a di scriminaci 6n obser-
vadaenel sector servicios enEspanaeinferior aladel miano enBarcelona (2 veceslatasa
critica).
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Cuadro17. Pruebastilesen cada unidad egpacial

Total Servicios Construccion Industria
Medrid 248 185 63 —
Barcdona 107 38 27 42
Mdaga 30 30 — —
Redizadas 385 253 20 42
Propuestas 175 75-90 55-70 30-35

Cuadro18.  Proporcdones, minimay maxima, dediscriminacion, por unidades espaciales

(Madrid, Barcdlona, M alaga)

Espafia Madrid Barcelona Méaga
% % % %
Minma 35,6 278 495 50,0
M&dima 38,9 29,8 523 70,0
Tasacariticade discriminacion 10,0 124 189 358
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Cuadro19. Tasacriticadediscriminacion, seguin sectoreslaborales

Servicios Construccién Industria

Tasaariticade discriminacion 123 20,7 30,2
Discriminacion acumuladaen % 40,7 17,8 429
Servicios Construccién Industria

Madrid Barcelona Méaga Madrid Barcelona Barcelona

Tasaariticade discoriminacion 14,4 31,8 35,8 24,7 37,7 30,2
Discriminacion en % 34,1 65,8 50,0 95 37,0 429
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— El sector de la construccién desvela un resultado sorprendente comparado con |os otros
dos sectores, al presentar una tendencia contraria a los mismos. Es el Unico sector del
mercado laboral donde la discriminacién acumulada (17,8 por ciento de |os casos Utiles),
no igualalatasacritica de discriminacion (20,7 por ciento); en Madrid se sitGlaincluso en
untercio delamisma. No se puede descartar en este caso lahipétesisnulay por tanto no se
puede concluir que | a discriminacién observada congtituya unatendenciasignificativa. Este
comportamiento del sector se puede deber, en nuestraopinion, aladinamicapropiade este
segmento del mercado laboral que se gjusta menos que |0s otros sectores, en € nivel que
hemos actuado, a un modelo formal.

2.3. Caracteristicasde la empresa ofertante de empleo

Siguiendo la propuesta metodol 6gica, la busqueda de of ertas de empleo se dirigi6 aun segmento
diversificado de empresas, teniéndose en cuenta dos caracteristicas de las mismas. € tamafio y
la dependencia.

En cuanto al tamario se establecieron tres agrupaciones. empresas con 100 o mas empleados
(grande), con menos de 10 (pequeiia) y lafranjaentre 10 y 99 (mediana). Existe una dificultad
real alahoradedeterminar el tamafio de laempresa ofertante del empleo: ¢setratade unasucursal
de una corporacién mayor? jtiene varios centros de trabajo 0 sélo el lugar al que se acude? Como
reglaprécticaenlainvestigacion se hadeterminado el tamafio de laempresa, identificandolacon
el lugar de trabajo dondesedesarrollalaactividad paralaque se ofertaba el empleo. El resultado
de las aplicaciones en Espaiay en las tres unidades espaciales puede verse en e cuadro 20.

Lapequeiia empr esa tiene una presencia mayoritariaen € conjunto de aplicaciones realizadas
enEsparia, entorno alasdosterceras partes del total (62,7 por ciento), acentuando suimportancia
en Madrid (més de las tres cuartas partes) y descendiendo en Barcelona, donde las empresas
medianas superan a las pequefias. Las empresas medianas suponen entre laterceray lacuarta
parte del conjunto, sobresaliendo el peso que alcanzan en Barcelona (casi la mitad: 46,1 por
ciento) y disminuyendo mucho enMadrid (16,3 por ciento). Respecto alas empr esas grandes, su
peso en el conjunto no es importante (8,4) destacando Méaga, aunque siguen suponiendo €l
segmento minoritario en dicha unidad espacia (16,6 por ciento).

Sin considerar laadecuacion de estos resultados ala estructura empresarial espafiola, € método
de busqueda de empleos poco cualificados se ha mantenido fuera de los circuitos que establecen
las grandes empresas, 10 que puede haber incidido en la sobrerrepresentacion de las pequefias.
También los resultados del estudio realizado en Catalufiapor Soléy Herrera (1991) corroboran
gue losinmigrantes africanosy asi ati costrabajan mayoritariamente (el 94 por ciento) enempresas
menores de 10 empleados.

Ladependencia delaempresa(privada, publicao mixta) eslasegundacaracteristicaconsiderada.
En el disefio inicial ya se indico la poca presencia de empresas mixtas en Espafia y la no
adaptacion de la oferta de empleo de las empresas publicas al método propuesto para estainves-
tigacion (dado que suelen realizarlo por concurso/oposicién). En general, e resultado obtenido
confirmalasprevisiones(ver cuadro 21). Practicamente no aparecen | os tiposdeempresapublica
y mixta, siendo las de dependencia privada el 98,9 por ciento del total.
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Cuadro20. Pruebasrealizadas, segin tamafio de empresa (en %)

Grande Mediana Pequefia Tota
Madrid 6,3 16,3 774 100
Barcdona 10,1 46,1 438 100
Mdaga 16,6 36,2 47,2 100
TOTAL 84 28,9 62,7 100
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Cuadro2l. Pruebasreslizadas, segiin dependencia de empresas (en %)
Privada Pdblica Mixta Total
Medrid 302 4 — 306
Barcdona 209 -- 1 210
Mdaga 35 - 1 36
TOTAL 546 4 2 552
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3. Conclusién

La conclusion general del procedimiento metodol gico aplicado en Espafia es que los jovenes
varones marroquies semicualificados que solicitan empleo sufren discriminacion de intensidad
notable en el momento de la contratacion, en comparacion con e grupo homélogo de jovenes
varonesautéctonos. El resultado estadistico obtenido por estainvestigaci on muestraque se supera
en 3,5 veces la tasa critica de discrimnacion establecida como umbral minimo en las
observaciones realizadas. El significado directo de esta conclusién es que, al menos, en unade
cadatres solicitudes de empleo, €l grupo de jovenes marroquies es tratado desfavorablemente en
comparacion con € grupo homaologo de autéctonos.

El resultado detrato desigual en contradel grupo de inmigrantes marroquies se ha comprobado
enlastres etapas de la aplicacién, pero resalta masenla primera (breve entrevista por teléfono),
momento en el que se registré e 70 por ciento del total de rechazos. Esta primera etapa en la
solicitud de empleo actla de filtro para el grupo de jévenes marroquies semicualificados; alos
rechazados en la conversacion telefonica no se les permite exponer la propia cualificacion y su
idoneidad para el empleo demandado, mientras que si 1o pueden hacer |osjévenes autoctonos. La
contestacion mas frecuente a solicitante marroqui fue: «el puesto ya esta cubierto», aun cuando
el actor autéctono hicierala segunda llamada telefonica solicitando el empleo y, entonces, sele
ofrecieraunaentrevistaparaexplicarle las condicionesdel mismo. Lasignificaciénreal del resul-
tado obtenido en la primera etapa es que en uno de cada cuatro casos el grupo de jévenes
marroquies ha sdo descartado por el empleador y no hatenido la oportunidad de acceder al
empleo solicitado, aunque estuviera realmente cualificado para el mismo. En la segunda etapa
ladiscriminacion neta contrael grupo de jovenes marroquieses 7,8 por ciento delos casos Utiles
yenlatercera etapa 2,9 por ciento. L a discriminacion neta acumulada contra losinmigrantes
marroquiesen lastr esetapasesel 35,5 por cientodeloscasos Utiles, superando por 3,5 veces
el 10 por ciento que establece la tasa critica de discriminacion como umbral minimo exigido
paracomprobar la existencia dela misma.

En el conjunto de la muestra de Espafia, sumados los porcentgjes de discriminaciéon neta
acumuladaen cuanto «trato desigual» (35,6 por ciento) y «trato aparentementeigual pero real mente
diferente» (3,3 por ciento), al menos en & 38,9 por ciento de las pruebas hechas se haencontrado
alguna formadetrato desfavorable hacia el grupo de jovenes varones marroquies. Por unidades
espaciales, lamayor discriminacién se observa en Barcelona, seguida de Madrid, y la menor en
Malaga. Respecto alos sector esdd mercado laboral, se ha comprobado que enla construccion
no puede descartarse |a hipotesis nula, ni como sector ni en ninguna de |as unidades espaciales
dondeseaplicd (Madridy Barcelona), esto es, no se hacomprobado estadisticamente laexistencia
de discriminacion en el nivel establecido. Sin embargo, |os sectores de servicios e industria
superan con creces la tasacritica de discriminacion, siendo notablemente altaen los serviciosy,

sobre todo, en Madrid.

Los resultados estadisticos del procedimiento aplicado permiten, también, fundamentar una
estimacionsobrelaproporcionde entrevistas que conseguiriacadagrupo de jévenes sobreel total
de solicitudes de empleo realizadas. Pues bien, el grupo de jévenes autdctonos obtiene entrevista
en €l 58,9 por ciento delas solicitudes realizadas, mientras que el de marroquies la obtiene en el
32,2 por ciento de las mismas. Esto es, casi dos veces més de éxito en € grupo autdctono y, por
consiguiente, casi dos veces menos en el marroqui. El significado real del anterior resultado esta
en consonancia con e hecho de que la entrevista es, la mayoria de las veces, € paso necesario
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para conseguir empleo. Y, ademas, segun |os resultados obtenidos, € éxito de la entrevista o la
consecucién del empleo es, también, € doble parael grupo autdctono (49,02 por ciento de éxito
y 23,5 por ciento, respectivamente). En nimeros absolutos, dado el nimero de entrevistas
obtenidas realmente y de las estimadas, el grupo autéctono consigue 136 empleosy € inmigrante
42 (ver Parte IV, 1.3); esto es, por cada empleo ofertado al grupo inmigrante se ofrecen 3,2 a
grupo de jévenes autoctonos.

La notable proporcion de discriminacién comprobada estadisticamente en este estudio contra el
grupo de jévenes marroquies varones semicualificados en el momento de la contratacion es un
obstacul o importante parala oportunidad de obtener empleo. Ensuma, lasituaci onque encuentran
los jovenes marroquies varones semicualificados en e momento de la contratacionlaboral en el
mercado de trabajo espafiol es notablemente més dificil que e que encuentran los jovenes
autéctonos de similares condiciones.
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