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Resumen

El presente trabajo analiza la experiencia migratoria de personas directivas y empresarias
en sectores innovadores. El objetivo consiste, en primer lugar, en identificar los factores
explicativos de la movilidad internacional del personal altamente cualificado. En segundo
lugar, se analiza la influencia que tiene la movilidad internacional en las carreras profesio-
nales del personal altamente cualificado. Este andlisis serd abordado desde una perspectiva
de género, es decir, comparando las diferencias existentes entre hombres y mujeres en
sus estrategias de movilidad y de desarrollo profesional. La metodologia estd basada en
entrevistas realizadas a directivas y directivos y empresarias y empresarios nacionales y
extranjeros con una experiencia internacional significativa en cuanto a su duracién y a las
funciones cumplidas. Los resultados demuestran que las razones de ida estdn relacionadas
con motivaciones de mejora formativa, aunque con un propésito muy determinado hacia
la internacionalizacién de su perfil profesional. Una vez completado este ciclo, la mayorfa
decide volver por razones personales y/o profesionales. El andlisis de género refleja la agen-
cia de las mujeres en las estrategias de movilidad, pero también que los factores familiares
tienen mayor peso que entre los hombres.

Palabras clave: movilidad laboral; movilidad geogrdfica; profesionales; cualificacién pro-
fesional; género; cultura de la innovacidn; circulacién de cerebros; ciclo de vida; talento.

Abstract. Reasons for emigrating and returning: International trajectories of entreprencurial
managers and innovative industries in Spain

This work analyses the migration experience of managers and entrepreneurs involved in
innovation sectors. The first objective is to identify explanatory factors of the interna-
tional mobility of highly skilled personnel, while the second is to analyse the influence
of international mobility in the professional careers of these individuals. The analysis is
conducted from a gender perspective in which the differences between men and women’s
mobility strategies and professional development are compared. The methodology is based
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on interviews carried out among national and international managers and entrepreneurs
with significant international experience in terms of length and functions. The results
show that reasons for migrating are related to training, although there is a clear orienta-
tion towards the internationalisation of career profiles. Once the cycle is completed, most
decide to return for professional and/or personal reasons. The gender analysis reflects the
agency of women in mobility strategies, but reveals that women are more influenced than
men by family issues.

Keywords: labour mobility; geographical mobility; professionals; skilled professional; gen-

der; innovation culture; brain circulation; life cycle; talent.
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Introduccién

Aunque el nimero de ciudadanos europeos que cambiaron su residencia ha
seguido una tendencia ascendente desde finales del siglo pasado, el porcentaje
de europeos residentes en otros paises no supera el 2% de la poblacién europea
total (Martin-Brelot et al., 2010). Segun los datos del proyecto PIONEUR, el
64% de los ciudadanos europeos que protagonizaron una movilidad interna-
cional retornaron posteriormente a su pais de origen (Recchi y Favell, 2009).

La participacién del personal altamente cualificado en los flujos migrato-
rios estd ligada a la divisién internacional del trabajo y a un modelo global de
produccidn, transmisién y diseminacién del conocimiento (Gaillard y Gaillard,
1998; Mahroum, 2000; Ackers, 2005; Iredale, 2001). Mds que el crecimiento
de los flujos migratorios entre el personal mds cualificado, lo que sorprende
es la transformacién de nuestra sociedad y de nuestros estilos de vida hacia un
mundo mucho mds interconectado geogrifica, tecnolégica y econémicamente
(Castells, 2004; Urry, 2007; Favell, 2008).

La internacionalizacién de las trayectorias profesionales del personal cua-
lificado supone una ventaja econémica (Castles y Miller, 2009; Sassen, 2007)
y también un modo de integracién cultural (Favell, 2003) que contribuye
a la homogeneizacién de un modelo econémico basado en el conocimiento
(Held et al., 1999). En el caso de las personas directivas y empresarias, su perfil
proporciona, ademds, una oportunidad para competir en el mercado global
(Gregersen et al., 1998; OCDE, 2001).

Si la globalizacién es el motor de todas las actividades de negocio y de
innovacién, la movilidad de los recursos humanos cualificados no sélo es un



Razones para emigrar y retornar Papers 2014, 99/1 23

fenémeno inevitable, sino también positivo para las empresas y las naciones.
La internacionalizacién expone a los actores sociales econémicos a una cultura
comun de innovacién y de gestién empresarial que proporcionarfa una identi-
dad global en el mundo de los negocios.

En el presente trabajo, analizaremos la experiencia migratoria del personal
directivo y emprendedor en Espafa en sectores innovadores, examinando las
decisiones que configuraron sus carreras profesionales. Se analizardn los factores
profesionales, personales y familiares que motivaron su decisién de marchar-
se y/o de retornar. Este trabajo estd centrado en el colectivo de empresarios
y del personal directivo con carreras altamente internacionalizadas, porque
consideramos que su experiencia internacional podrfa devenir en una clara
ventaja competitiva, tanto para las organizaciones como para los estados. Se
incluyen, ademds, empresarios y empresarias y directivos y directivas espafioles
y extranjeros de sectores innovadores espafioles, para, asi, obtener una perspec-
tiva mds amplia sobre las razones que estimularon su estrategia de movilidad. A
diferencia de otros trabajos empiricos realizados en Espafia, estos empresarios
emigrantes tienen cualificaciones especializadas en algin campo innovador.

Por otra parte, este trabajo aborda las diferencias entre hombres y mujeres.
Si bien la globalizacién de los mercados puede aumentar las oportunidades
laborales del personal cualificado, la segmentacién del mercado laboral actia
negativamente sobre algunos colectivos de emigrantes (Held et al., 1999;
Brown, 2001; Sassen, 2007). En este sentido, la literatura feminista sostiene
que las mujeres altamente cualificadas tienen mds dificultades para llevar a
cabo estrategias de movilidad en el extranjero o que se sienten menos atraidas
por los destinos internacionales (Adler, 1984; Selmer y Leung, 2003; Ackers,
2004, 2008; Bastida, 2006). En cambio, otros trabajos destacan que la movi-
lidad internacional tiene una gran relevancia para las mujeres, porque permite
su desarrollo profesional y personal (Kofman, 1999; King y Zontini, 2000;
Raghuram, 2008; Gonzdlez y Vergés, 2011).

A continuacién, en el primer apartado, se presentardn los principales debates
relacionados con los procesos migratorios del personal altamente cualificado. En
el segundo apartado, se presentard teéricamente la genderizacién de la movilidad
internacional. En el tercer apartado, se describird la metodologia utilizada y los
perfiles de las personas de nuestro estudio. En los tres apartados siguientes, se
describirdn las estrategias de movilidad de hombres y mujeres, con el objetivo de
responder a las preguntas de investigacion de este estudio. En el dltimo apartado,
se examinan las principales conclusiones y aportaciones de este estudio.

Internacionalizacién de las carreras profesionales

Cuestiones relativas a la movilidad internacional de las élites profesionales:
directivos y empresarios

A diferencia de los emigrantes no cualificados, los directivos y empresarios
emigran no tnicamente por razones econémicas, sino mds bien relacionadas
con sus aspiraciones profesionales (Suutari, 2003; Ariss, 2010). Los estudios
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sobre las organizaciones reconocen la complejidad que caracteriza a la defini-
cién de las carreras profesionales en la actualidad. Las estrategias profesionales
estdn ligadas en menor medida que en el pasado a la progresion dentro de las
organizaciones. Los profesionales se promocionan auténomamente aceptando
posiciones internacionales en diferentes empresas. Las empresas ya no son
garantes del empleo y del desarrollo profesional, sino que los propios indivi-
duos deben gestionar sus carreras en diversas organizaciones.

A pesar de la popularidad de este conjunto de teorfas que enfatizan la
agencia de los profesionales, diversos autores, como Hall y Heras (2009) e
Inkson et al. (2012), remarcan que las carreras profesionales estdn igualmente
constrefiidas por otras fuerzas institucionales, como, por ejemplo, la legisla-
cién laboral, la globalizacién de los procesos econémicos y las oportunidades
para desarrollar estrategias de movilidad geogréfica. La globalizacién genera
mayores oportunidades laborales para aquellos que tienen elevadas competen-
cias profesionales y estdn dispuestos a cambiar de residencia. Pero, por otra
parte, la dindmica de los mercados internacionales, la legislacién o el apoyo
institucional a la movilidad establece los limites a la libertad de movimiento de
ciertos colectivos, incluso siendo profesionales altamente cualificados (Brown,
2001; Sassen, 2007).

Los mercados laborales locales también influyen en el disefio de las estra-
tegias de movilidad del personal cualificado. Una estancia demasiado larga en
el extranjero puede dificultar el contacto con el mercado local y disminuir las
oportunidades de retornar al pais de origen para disfrutar en él de un trabajo
satisfactorio y estable. Ello es particularmente relevante en el caso espafiol, pues
es un merado laboral rigido y jerarquizado (Benson-Rea y Rawlinson, 2003;
Recchi y Favell, 2009).

En cualquier caso, todas las lineas de trabajo confirman la importancia
de la internacionalizacién de la fuerza laboral mds especializada, tanto para
el desarrollo de los negocios, como para las trayectorias profesionales de los
individuos (Daily et al., 2000; Stahl et al., 2002; Stroh et al., 2005; Bonache,
2005; Benson y Marshall, 2008). En el caso del personal directivo, los procesos
de movilidad constituyen, al mismo tiempo, una oportunidad de negocio para
las empresas y una estrategia de promocién profesional para los individuos.
En el caso de los empresarios, el contacto con otros mercados extranjeros y la
capacidad para moverse con facilidad en el mundo de los negocios internacio-
nales suscita una ventaja competitiva en el mercado global, lo cual contribuye
positivamente a incrementar las probabilidades de éxito de los negocios. Por
otra parte, algunos estudios empiricos (Benson-Rea y Rawlinson, 2003; Ariss,
2010; Urbano et al., 2011) ponen de manifiesto que el emprendimiento puede
ser una via de integracién del personal altamente cualificado de origen extran-
jero. De este modo, el personal altamente cualificado supera la discriminacién
de los mercados internos locales, excesivamente rigidos o restrictivos respecto
a algunos grupos étnicos, debido al cardcter innovador de su perfil profesional.

Por otra parte, también se han discutido las dificultades que los profesio-
nales altamente cualificados encuentran a la hora de desarrollar estrategias
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de movilidad internacional, particularmente, en referencia a los altos direc-
tivos expatriados. Segin Collings et al. (2011), los expatriados se enfrentan
a diversos problemas que pueden encuadrarse dentro de alguna de estas tres
dimensiones:

1. Ajustes generales o relativos a las cuestiones pricticas de adaptacién en el
pais de destino, tales como el alojamiento, los cuidados de los nifios y la
insercién laboral del c6nyuge.

2. Ajustes ambientales o relativos a la integracién en el pais de origen, como,
por ejemplo: vivir segin las normas, la lengua y la cultura locales.

3. Ajustes relativos al ambiente de trabajo, como, por ejemplo: la adaptacién
a las nuevas funciones y al personal laboral.

De todas estas dimensiones, los estudios empiricos han dedicado mds aten-
cién a los aspectos relacionados con la familia y, por tanto, el obstdculo que
pueden suponer las parejas y la maternidad (Shaffer et al., 2001; Suutari, 2003;
Tharenou, 2008; Gonzdlez y Vergés, 2011). Sin embargo, los resultados de
estos estudios no son concluyentes. En nuestra opinién, la limitacién de estas
teorfas reside en el hecho de que no tienen en cuenta la influencia diferente
que puede ejercer la familia en cada momento clave del desarrollo de la estra-
tegia migratoria: la ida, el establecimiento y/o el retorno. En cada uno de estos
momentos decisivos, la familia puede ejercer un papel diferente. Por tanto, en
este estudio, nos planteamos las siguientes preguntas de investigacién: «;Cudl
es la importancia de la familia en el desarrollo de las estrategias de movilidad
internacional, teniendo en cuenta las diferentes fases?», «Dicha importancia, es
minimizada por el firme propdsito de los profesionales altamente cualificados
de desarrollar una carrera profesional internacional?».

Cuestiones relativas a la movilidad internacional de las mujeres directivas
Y empresarias

Algunas teorfas asocian un papel secundario o subordinado a las mujeres, por-
que se las consideran menos interesadas en el desarrollo de carreras profesio-
nales altamente competitivas. Asi, en gran medida, la literatura describe a las
mujeres cualificadas dependientes de las carreras profesionales y de la estrategia
de movilidad de sus maridos y/o compaferos. También se enfatizan las carreras
interrumpidas o los casos de abandono debidos a la maternidad y al cuidado
de los hijos (Ackers, 2004, 2005; Shauman, 2010).

Sin embargo, la feminizacién de las migraciones internacionales de las tlti-
mas décadas (Kofman, 1999, 2000; Castles y Miller, 2009; Docquier et al.,
2009) sugiere otras interpretaciones. Las mujeres cualificadas estdn protago-
nizando estrategias de movilidad internacional mds frecuentemente que los
hombres con su mismo nivel de cualificacién. Ello se debe, muy probablemen-
te, a que tratan de evitar las relaciones patriarcales y las rigideces del mercado
laboral de sus sociedades de origen (Faggian et al., 2007; Raghuram, 2008).
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En cambio, el mercado global les proporcionarfa mayores oportunidades para
desarrollar estrategias de autonomia personal y econémica (King y Zontini,
2000; Gonzdlez y Malpica, 2013).

Ademds, segtin otros estudios empiricos, la menor tasa de movilidad inter-
nacional femenina entre el personal directivo expatriado se explicaria, en pri-
mer lugar, por la desigual distribucién de géneros en los puestos de alta direc-
cién. La segunda causa residirfa en la falta de confianza que tienen los jefes
respecto a las carreras internacionales de las mujeres y sus prejuicios acerca del
compromiso femenino con los objetivos de las organizaciones (Adler, 1984;
Selmer y Leung, 2003; Altman y Shortland, 2008). Por dltimo, los estudios
sugieren que las mujeres no tienen mds dificultades que los hombres para
adaptarse a los contextos laborales internacionales o que sean objeto de discri-
minacién por parte de la poblacién nativa mds frecuentemente que los hombres
(Foster, 1999; Bastida, 2006). De este modo, la responsabilidad recae sobre
las estructuras de las organizaciones, que impedirfan las carreras profesionales
de las mujeres, y no sobre ellas o su contexto social.

La movilidad de las mujeres requiere una estrategia mds cuidadosa que la
de los hombres, debido a la relevancia de los factores personales y familiares.
Especialmente, porque se siguen reproduciendo los roles tradicionales de géne-
ro que ligan a las mujeres al cuidado de los hijos y del hogar, y a los hombres,
al trabajo remunerado y profesional. Asi, las carreras internacionales de las
mujeres directivas y empresarias necesitan una mayor intendencia si son casadas
y/o tienen hijos (Gonzdlez y Vergés, 2013). Las mujeres directivas con carreras
internacionales presentan tasas ligeramente mds elevadas de solterfa que sus
compafieros varones (Selmer y Leung, 2003). Por tanto, parece probable que
las elecciones profesionales también afecten a las decisiones familiares.

Por otra parte, algunos estudios basados en encuestas a directivas sefialan
que, contrariamente a lo que cabria esperar, las mujeres expatriadas parecen
estar mds preocupadas por los problemas de comunicacién con sus jefes inter-
medios que con las necesidades de cuidado que han de ofrecer a sus hijos cuan-
do van al extranjero (Haines y Saba, 1999; Riusala y Suutari, 2000; Sdnchez
et al., 2008), lo cual sugiere que quizd las mujeres directivas tengan su propia
intendencia familiar, incluso estando en el extranjero. Pero, puesto que las
razones no estdn totalmente claras, en este trabajo, también se preguntard a las
mujeres directivas y empresarias sobre el cuidado de los hijos en el extranjero.

Respecto al emprendimiento femenino, atin no se ha producido un cor-
pus tedrico sélido relacionado con la internacionalizacién de sus perfiles
profesionales. Se cuenta con algunos estudios del empresariado étnico, pero,
en este colectivo, no se tiene en cuenta la cualificacién de las empresarias ni
su pertenencia a sectores de innovacién. Aun asi, de estos estudios, se deduce
que las empresas creadas por las mujeres extranjeras son el resultado de una
respuesta afirmativa, que tiene por objeto superar la rigidez del mercado
laboral local (Oso y Villares, 2006; Solé et al., 2009; Ariss, 2010; Sdiz, 2010).
Por tanto, parece que las mujeres desarrollan estrategias de emprendimiento
con el objetivo de incorporarse a un mercado laboral que las excluye o las
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discrimina. La creacién de empresas serfa una manera de progresar profesio-
nalmente superando las barreras institucionales y legales de su condicién de
mujer extranjera.

Por otra parte, otros estudios empiricos llevados a cabo en los Estados
Unidos afirman que los proyectos empresariales femeninos responden a la
necesidad de adaptar la actividad profesional a sus intereses particulares (Allen
y Truman, 1993; Davidson y Burke, 1994). Por una parte, las empresas estdn
organizadas desde una perspectiva masculina que dificulta el ¢jercicio profe-
sional de las mujeres, pues no se adapta a sus ritmos ni a sus necesidades. Por
otra parte, las mujeres tienen mds dificultades para alcanzar puestos de direc-
cién, por lo que el emprendimiento serfa una via para superar el techo de cris-
tal. Por tanto, la iniciativa emprendedora proporcionaria a las mujeres mayor
independencia profesional y mayor flexibilidad para programar sus actividades
profesionales (Sdiz, 2010).

Asi pues, en relacidn con el tema de género, nos planteamos la siguiente
pregunta de investigacion: «;Qué factores profesionales o personales influyen
en la decisién de las mujeres de desarrollar una estrategia profesional interna-
cional?».

Metodologia

Este estudio forma parte de un proyecto de investigacién de mayor alcance
(Flujos de recursos humanos en ciencia y tecnologia: Buscando la excelencia a
través del talento), financiado por el MICIIN CSO2009-09003 y que tiene
como objetivos:

a) Establecer de qué manera afecta la movilidad internacional a las carreras
profesionales y personales de los individuos altamente cualificados en los
dmbitos de la ciencia y la tecnologfa.

b) Averiguar si el sistema espafiol de ciencia y tecnologfa se aprovecha de este
talento para transferir la excelencia de su personal cualificado a las institu-
ciones cientificas.

En este articulo, nos centramos en la primera cuestién y, concretamente, en
los objetivos especificos a los que ya nos hemos referido en el apartado intro-
ductorio: identificar los factores explicativos de la movilidad internacional del
personal altamente cualificado, analizar la influencia que tiene la movilidad
internacional en las carreras profesionales del personal altamente cualificado y
determinar si existen diferencias de género.

Para analizar los objetivos mencionados, se opté por la utilizacién de una
metodologfa cualitativa. La utilizacién de metodologias cualitativas es la mds
adecuada cuando se quieren entender factores complejos, que estdn detrds de
pautas y comportamientos nuevos, de los que no tenemos demasiada infor-
macién. Ademds, esta metodologia es mds eficiente cuando se quiere saber qué
opinan las personas entrevistadas sobre estas cuestiones (Keats, 2000).
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Asi, durante el afio 2011, recogimos la informacién cualitativa de 22 trayec-
torias profesionales dentro del marco del proyecto mencionado. Los criterios de
seleccién fueron decididos de acuerdo con los objetivos de la investigacién. Por
lo tanto, se trataba de personas altamente cualificadas que desempefiaban fun-
ciones de direccién —incluyendo emprendedores y empresarios— en sectores
innovadores. El manual de Frascati incluye dentro de este sector todas aquellas
empresas o entidades que destinan una parte significativa de su presupuesto a
desarrollar nuevos productos o servicios mediante la utilizacién de tecnologfa
punta. En este sentido, las 22 personas entrevistadas trabajaban en empresas
y departamentos de sectores empresariales donde se desarrollaban actividades
de investigacién y/o innovacidn.

Ademds, de acuerdo con los objetivos propuestos en este estudio, las perso-
nas entrevistadas habrfan acumulado una experiencia internacional significativa
para su carrera profesional. Ello suponia que tenfan que haber residido, al
menos una vez, en el extranjero por un perfodo largo y continuado de tiempo
(al menos un ano). Se descartaban, por tanto, aquellas personas que hubieran
tenido una alta movilidad internacional, con la finalidad de llevar a cabo viajes
de negocios o reuniones de investigacién cortas. Las estancias tenfan que haber
estado relacionadas con su trayectoria formativa y/o profesional (por tanto, se
descartaban las experiencias internacionales inicamente para aprender idiomas
o realizar trabajos esporddicos sin relacién con su dmbito de expertise ylo profe-
sional). Finalmente, el dltimo criterio de seleccién de las personas entrevistadas,
relativo a su sexo, trataba de buscar una proporcidn suficiente de mujeres.

El acceso al personal directivo y emprendedor con trayectorias internacio-
nales relevantes es dificil, a no ser que exista un contacto particular previo que
permita intermediar una relacién de confianza entre la persona investigadora y
la informante clave. Por eso utilizamos los contactos ya existentes y, a partir de
ellos, seguimos ampliando nuestro grupo de individuos siguiendo una estrategia
de bola de nieve. La dificultad de encontrar con exactitud esta poblacién nos
hizo descartar a dos personas después de haberlas entrevistado. Aunque habian
realizado una estancia larga en el extranjero, ésta no habia sido significativa en
su carrera profesional ni se habia reflejado en su actividad de innovacién o de
entender la estrategia de negocios dentro de una economia de mercado global.

El método elegido para obtener informacién sobre sus trayectorias de vida
fue la entrevista semiestructurada. Se realizaron algunas entrevistas previas
para testear el guién de éstas y la cobertura de los objetivos de la investigacién.
A partir de este test, se realizaron algunos ajustes de menor importancia que
se implementaron en las entrevistas posteriores. Principalmente, se redujeron
el ndmero de preguntas y se focalizé la conversacién en la experiencia y en
la opinién subjetiva de los informantes. También, durante las entrevistas, y
siguiendo a Woodhouse (1998), las preguntas se fueron adaptando de modo
que se pudiera integrar otros aspectos relevantes sugeridos por los informantes.
La entrevista perseguia la finalidad de reconstruir la trayectoria profesional y
personal o familiar de las personas entrevistadas. Ademds, durante la entrevista,
se indagd sobre las razones para marcharse y/o volver.
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Las entrevistas tuvieron una duracién aproximada de entre una y dos horas.
Todas fueron grabadas y transcritas. El andlisis de la informacién se realizé una
vez terminada esta fase. Cada entrevista se organizé en los distintos temas clave
y, a partir de aqui, se construyé una tabla de doble entrada donde constaba la
informacidn relativa a la persona entrevistada y cada uno de los temas abor-
dados. A partir de la comprensién de la trayectoria de vida de cada persona,
se analizaba, en primer lugar, cada dimensién y, después, las circunstancias
que rodeaban a estas personas. Finalmente, se establecieron los resultados y las
conclusiones que se presentan en este articulo.

Los 22 perfiles corresponden a 9 hombres y a 13 muJeres directivos o
emprendedores vinculados con la investigacién y la innovacién en cualquier
sector de actividad y con una experiencia previa en el extranjero relevante para
su carrera profesional (ver anexo 1). Diez son ingenieros o ingenieras, siete
economistas y/o graduados en empresariales, dos fisicas, un informdtico, una
licenciada en historia y tecnologfa (titulacidon extranjera) y una licenciada en
genética (titulacidn extranjera). Todos ellos tienen estudios de posgrado en su
dmbito profesional y hay cuatro que tienen también estudios de doctorado.

En relacién con el lugar de destino, ocho de ellos fueron a Estados Uni-
dos a realizar una maestria relacionada con la gestién de empresas o a sacarse
el doctorado en su campo de especializacién. Tres de ellos fueron al Reino
Unido; dos, a Alemania, y uno, a Irlanda. En estos casos, fueron a realizar
completamente o a terminar una carrera, un mdster o un doctorado, con
posterioridad a lo cual comenzaron su carrera profesional alli o retornaron
a Espafia. Respecto a los restantes, su estancia se contextualiza dentro del
mercado laboral, es decir, en el ejercicio de una actividad profesional o en la
creacién de una empresa.

En cuanto a su lugar de residencia (en el momento de la entrevista), catorce
de ellos (nueve mujeres y cinco hombres) habian regresado a Espafia, mientras
siete de ellos continuaban viviendo en el extranjero (cuatro hombres y tres
mujeres). Respecto a las personas que habian regresado, pricticamente todas
lo habian hecho a su lugar de origen excepto cuatro. En relacién con los espa-
foles que atin estdn viviendo en el extranjero, tres hombres viven en Estados
Unidos; uno, en Angola, y una mujer, en Irlanda. Los dos casos restantes son
una uruguaya y una estadounidense, que viven en Espafa desde hace mds de
cinco afnos (estancia duradera).

Por lo que se refiere a su situacion personal, todos tienen pareja, excepto
dos hombres que son solteros. Sus edades oscilan entre los 30 y los 55 afios,
aunque mds de la mitad se encuentran entre los 30 y los 40 afios.

Finalmente, respecto a su situacién profesional, once de ellos son empren-
dedores y los demds trabajan para empresas del sector tecnoldgico y de las
telecomunicaciones o en organismos y departamentos de investigacién como
directivos o directivas. Seis hombres han creado sus propias empresas o alternan
su actividad de gestién en una multinacional con la actividad emprendedora.
Respecto a las mujeres, cinco de ellas (una extranjera y el resto nacionales)
han creado una empresa, las demds ocupan puestos de gestion como direc-
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tivas. Como sus compafieros varones, algunas de ellas han alternado durante
su carrera profesional puestos de alta direccién con proyectos empresariales.

Estrategias de movilidad a lo largo del ciclo vital

La edad y la etapa en la que las entrevistadas y los entrevistados inician su
estadfa en el extranjero es fundamental para entender sus motivaciones y obje-
tivos. La mayorfa de ellos fueron por primera vez al extranjero para completar
sus estudios, por lo que su objetivo principal era obtener una titulacién allf
¥ complementarlamente, meJorar su nivel de idiomas. Sin embargo, la moti-
vacion de estas personas iba mds alld de las razones académicas o formativas,
pues tenfan plena consciencia de las implicaciones que ello va a tener en su
estrategia profesional: «Yo tenfa bastante claro que era bueno para mi carre-
ra profesional estar un tiempo fuera de Espafa y lo sigo pensando» (Irene,
directiva espafola).

Por otra parte, algunas personas iniciaron estrategias de movilidad inter-
nacional mds tardiamente, cuando sus empresas les asignaron proyectos inter-
nacionales o por cuestiones afectivas, como, por ejemplo, después de haber
roto con una pareja.

Por dltimo, para una minorfa, la movilidad internacional estuvo ligada
a las estrategias familiares, puesto que sus padres eran exiliados o delegados
de organismos internacionales y estuvieron viviendo en otros paises desde la
infancia. Para estas personas, estudiar en el extranjero o trabajar en diversos
paises es una realidad mds habitual que para otras personas, porque formé parte
de sus vidas desde muy jévenes.

Incluso a pesar de esta diferenciacién entre individuos que van por unas
razones u otras, todos establecen una estrategia profesional auténoma, donde lo
profesional y lo personal se van enlazando de manera paulatina y complemen-
tdindose mutuamente. Asi, los estudios en el extranjero les da la oportunidad
de establecer redes, encontrar un empleo estimulante o desarrollar ideas de
innovacién. Ello les sitda en una posicién de ventaja competitiva en el mercado
global y frente a sus competidores. Las relaciones interpersonales con profesio-
nales de distintas nacionalidades mejoran su capacidad de establecer negocios
altamente internacionalizados y de encontrar parejas de otras nacionalidades.
La confianza de haber desarrollado una carrera internacional y de haber vivido
cémodamente en otros pafses favorece la decisién de seguir a una pareja de
otra nacionalidad.

La duracién de su estancia estd prevista de antemano, en razén al cumpli-
miento de ciertos objetivos. A veces, incluso literalmente, porque han agotado
el tiempo de vigencia de su visado o permiso de trabajo. Las personas que
eligieron quedarse definitivamente en el pais de origen argumentan razones de
indole objetiva y también subjetiva. Se alude al hecho de que, de esa manera,
evitaban una situacién econémica precaria en el pais de origen y también
aludfan razones sentimentales o relacionadas con la adopcién de un estilo de
vida diferente.
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Es perfectamente posible vivir en dos sitios, ;no? Es un mundo global, que te
permite tener un par de residencias y que, a lo mejor, no me tengo que volver
a Espafa y cerrar mi residencia aquf [en los Estados Unidos], sino que, pro-
bablemente, ha llegado el momento de vivir en los dos sitios. (Blas, directivo
espafiol en Estados Unidos e impulsor de diversas empresas en Espafia)

Una minorfa no termina haciendo lo que se habia planeado inicialmente
y, finalmente, se queda a vivir en esos mismos paises o en otros distintos. En
ese momento, consideraron que era una gran oportunidad, porque en el pais
de origen las condiciones laborales eran precarias y el nicho ocupacional no
estaba suficientemente desarrollado.

Yo no sabfa si me iba a quedar aqui, en este pais [Estados Unidos] o no. Lo
que pasa es que empiezas a trabajar en una empresa Y, luego, en Espafia, pues
no habia nada. (Fernando, empresario espafiol residente en Estados Unidos)

Mds tarde volverdn a decidir si se establecen definitivamente en ese pals, si
marchan a otro o si vuelven a Espafa. Las personas que decidieron quedarse
definitivamente en el pais de acogida fueron construyendo y consolidando sus
vidas afectivas paulatinamente. La decisién es muy compleja y se entrelaza en el
tiempo. Asi lo refleja el siguiente entrevistado, un empresario espafiol residente
en Estados Unidos:

Las cuestiones personales, por lo general, suelen ser un trauma para los jévenes
que vinimos aqui [a los Estados Unidos]. Cuando tienes que tomar una deci-
sién..., porque si te casas allf, te quedas y, o sea, que mds bien, lo que hemos
hecho muchos, incluido yo, es, mds o menos, retrasar esa decision hasta saber
exactamente. (Fernando, empresario espafiol residente en Estados Unidos)

Si bien el deseo de aprender y tener experiencias profesionales en el extran-
jero puede motivar en mayor medida las razones de ida; las razones personales
son mds decisivas que las profesionales en el momento del retorno. Ello se
explica porque estdn en otra etapa de su ciclo vital, donde los proyectos perso-
nales, de pareja y familiares son mds decisivos. Como veremos mds adelante, las
decisiones también son menos individuales, porque depende del compromiso
y de la situacién profesional de sus parejas.

El papel de la familia en las estrategias internacionales de movilidad

Asi pues, las personas entrevistadas, incluidas las mujeres, han desarrollado una
estrategia de movilidad auténoma que responde, sobre todo, a motivaciones
profesionales. Su estrategia comienza en solitario, porque eran jévenes y atin
no tenfan parejas. Sin embargo, las mujeres con pareja e hijos no han dejado
de ser mdviles. Algunas incluso se han trasladado con toda su familia a los
destinos internacionales que les han asignado. En cambio, cuando explican las
razones que motivaron su retorno, casi todas las mujeres y mds de la mitad de
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los hombres ofrecen en mayor medida razones personales para explicarlo. Ello
sugiere que las motivaciones personales y familiares afectan mds a las directivas
y empresarias que a los directivos y empresarios.

Cuando terminé [el doctorado], por razones personales, me vuelvo a Espafia,
mi padre tenfa un cdncer y, bueno, decidi volver, cortar mi carrera profesional,
y volvi a [omitido el nombre], mi ciudad natal. (Irene, directiva espafiola)

La educacién de los hijos y el estado de salud de los mayores son las princi-
pales causas que motivan la vuelta. En este sentido, es interesante enfatizar que
mientras los hijos se mueven junto a los padres, los padres se quedan en el pais
de origen y se convierten en un elemento clave para el retorno. En la siguiente
cita, esta mujer directiva enfatiza esta razén, subrayando el papel de su marido.

Volvimos sobre todo porque mi marido tenifa familia. Mis padres ya no vivian.
Mis hermanas las vefan todos los veranos, y venfan con sus hijos, eso era lo
de menos. Pero los padres de mi marido iban envejeciendo. Y para mi mari-
do era muy importante que mis hijos, que estaban muy acostumbrados a la
cultura americana, su lengua era el inglés, pues se acostumbraran [también] a
la cultura espafiola, que aprendieran el castellano, que pudieran disfrutar de
sus abuelos. Y también que nosotros pudiéramos ayudar, que sus padres, en
los tltimos afios de su vida, que estuvieran rodeados de la mayor parte de la
familia. (Rocfo, directiva espafiola)

Desde una perspectiva de género, es importante destacar que ambos, hom-
bres y mujeres, comparten la misma visién. Como decfamos con anterioridad,
su estadfa en el extranjero cubre un periodo profesional y personal fundamental
de sus vidas. Pero, en el caso de las parejas con hijos, antecede el regreso a
Espana. Pueden estar desempenando un cargo de alta direccién o dirigiendo
una empresa emergente innovadora y exitosa, pero cuando son conscientes de
que ese periodo se ha completado, comienzan a preparar el retorno.

O sea, por un lado, yo habfa terminado un ciclo profesional... Y, por otro,
mi mujer querfa volverse a Espafia Entonces, bueno, pues, también pensé
que serfa empezar de nuevo y que eso siempre es bueno, de vez en cuando,
;no? Renovarse. (David, directivo residente en Espafa, antes empresario en

Estados Unidos)

El cuidado de los hijos no es una razén suficiente para volver. Las mujeres
directivas y empresarias en el extranjero explican que sus horarios laborales y
de las guarderias eran mejores que en Espafia y que podian compatibilizar m4s
flexiblemente su vida profesional y familiar. Sélo una de las mujeres extranjeras
explica que cuando sus padres estdn de visita en Espana, ellos pueden recuperar
su vida de pareja. Sin embargo, lo mds habitual es que la vuelta se justifique
como una necesidad de criar a los hijos dentro de la cultura espafiola y teniendo
a los familiares mds cerca. Esta idea ya se ha mostrado en la cita anterior, de
Rocio, y se vuelve a mencionar en la de Catalina:
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Los nifios empezaban Mi hijo de tres afios empezaba el colegio. Entonces,
habfa que decidir. También por otras circunstancias. El [el marido] llevaba
mds tiempo que yo alli en Bruselas y tenfamos una serie de ventajas si él se
iba antes de 10 afios [...] Pues coincidiendo ya, un poco con la etapa en la
que nos querfamos volver, tuve una entrevista aqu{ en [nombre de la empresa
omitida], con el presidente del grupo, y me ofrecieron venirme aqui, y me vine.
(Catalina, directiva espafiola)

Tal como se ha puesto de manifiesto en la literatura anglosajona, la mayor
orientacién profesional de las mujeres ha desencadenado un nuevo escenario
para las parejas profesionales altamente cualificadas. Ahora, las decisiones son
tomadas de acuerdo con los intereses profesionales de los dos miembros de la
pareja de mutuo acuerdo. Los proyectos mds interesantes en el extranjero de
un miembro de la pareja y las oportunidades que tiene el miembro que ha de
seguirle son fundamentales para entender su decisién.

Autonomia personal y profesional de las mujeres directivas y empresarias

Las estrategias de movilidad favorecen que las mujeres directivas y empresarias
desarrollen capacidades y habilidades relacionadas con el establecimiento de
negocios en un mercado globalizado. Comentan que vivir en el extranjero per-
mite manejar fdcilmente diversas culturas, hablar varios idiomas y fomentar las
redes sociales necesarias para enriquecer su actividad profesional y/o su drea de
negocios. Como comenta esta empresaria, crear una empresa global sobrepasa
el mercado local y exige competencias diferentes.

No es lo mismo el que tiene una mercerfa aqui en Barcelona y le vende a la
gente del barrio, que estar acostumbrada a tratar con un tipo de personas que
ya saben lo que quieren y tal, que abrir un mercado en que has de tratar con
aquel sefior mayor y es holandés, con el otro que acaba de entrar y es el hijo de
papd y es italiano. Claro, es que tienes que aprender a moverte mds, a saber
de todo. (Carolina, mujer espafiola empresaria)

Todas las mujeres entrevistadas coinciden en afirmar que la movilidad
internacional es importante para progresar profesionalmente, pero que también
ha transformado su modo de pensar, su estilo de vida y de relacionarse con los
demis. Es decir, el impacto de la movilidad va mds alld de los conocimientos y
de la experiencia laboral, lo cual cambia su concepcién del mundo. Han adqui-
rido destrezas bésicas que les permiten desenvolverse en entornos econémicos y
de innovacién mds competitivos y muy masculinizados. Quiz4 por eso, aunque
reconocen que ser mujer en un mundo de hombres es dificil, consideran que
no han sido discriminadas. Asi lo relata una directiva espanola:

En Japén, los hombres, para negociar, se emborrachan. Y yo no me emborra-
cho. Entonces, un hombre en mi posicién se hubiera tenido que emborrachar.
Y yo, pues dije que no, y ya estd. (Adela mujer espafiola directiva)
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El alto nivel de competencia y el hecho de que todos los profesionales asu-
man, en un contexto internacional, un cédigo neutral y de cortesia, en cierta
medida, sobrepasan los valores locales que pueden ser mucho mds sexistas. La
misma directiva explica, asi, el trato que recibe de sus companeros varones en
las reuniones de negocios, en un sector altamente masculinizado como el de la
innovacién tecnoldgica del sector de la seguridad:

Yo no sé si td sabes que los tenistas, cuando juegan con un tenista zurdo, se
despistan mucho, porque es algo a lo que no estdn acostumbrados. Pues yo
creo que en el mundo de los negocios, en general, cuando aparece una mujer
pasa un poco eso..., que hay gente que no estd acostumbrada, simplemente,
no estdn acostumbrados. Pero no creo que sea... [piensa]. Es decir, no tiene
consecuencias ni positivas ni negativas, necesariamente. (Adela mujer espafiola
directiva)

Como extensién de esa autonomia personal y profesional de las mujeres con
perfiles altamente cualificadas, también hay que destacar que algunas empre-
sarias fueron desarrollando su idea de negocio poco a poco, por un interés
personal que les permitiera, por una parte, conseguir una posicién competitiva
en el mercado internacional y, por otra, poder conciliar el trabajo profesional
con su vida personal.

:Por qué monté la empresa? Nada, que me gusta mds. Me es mds reconfortante
el trabajo, me... Y, bueno, particularmente en esta empresa que es nuestra, que
es mds creativa también... Bueno, no sélo el dinero. No sélo el sueldo, [por-
que] nos va muy bien para compatibilizar con Por ejemplo, ahora acabamos
de tener un hijo y nos arreglamos bastante bien, eh. También el manejo de las
vacaciones o de los viajes de cada uno, y realmente lo llevamos muy O sea,
que eso también recompensa. Si te gusta, buscate esto y tal. Bien organizadas
las horas, las jornadas, es mejor. (Ana empresaria espafiola)

Conclusiones

Las trayectorias de las personas directivas y empresarias en los sectores inno-
vadores incluidas en este trabajo confirman la capacidad de actuacién de los
profesionales altamente cualificados. Dichas estrategias estdn estrechamente
relacionadas con la movilidad internacional y el fortalecimiento de sus perfiles
y actividades profesionales en un mundo globalizado. A pesar de tener ciertas
ventajas, el mercado constrifie sus oportunidades mediante un marco legal
restrictivo, la rigidez de los mercados locales e, incluso, los propios limites que
sus familias suponen en algunos momentos clave de su ciclo vital.

Las parejas y la familia no constituyen ningtn obstdculo a la hora de
emprender la marcha hacia el extranjero, porque les mueve una fuerte motiva-
cién profesional y porque, al ser jévenes, tienen pocos compromisos familiares.
Las cuestiones personales aparecen algo mds tarde, cuando tienen parejas e
hijos. En ese momento, lo personal y lo profesional se entrelazan y las decisio-
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nes se vuelven mds complejas: se toman conjuntamente y teniendo en cuenta
las oportunidades laborales del otro. Ello confirma la dependencia de las vidas
y aspiraciones profesionales en la construccién de las identidades contempord-
neas, como también se ha destacado en la literatura. Por tanto, las decisiones
personales también dependen de las trayectorias profesionales y de las oportu-
nidades laborales en un mercado globalizado.

Hombres y mujeres expresan las mismas razones para explicar por qué
motivo se van al extranjero, lo cual confirma las tesis de que no existen dife-
rencias en cuanto a sus motivaciones, sino barreras institucionales que impiden
que mds mujeres accedan a posiciones internacionales altamente competitivas.
Las mujeres que aparecen en este estudio no son ejemplos de parejas con estra-
tegias de movilidad secundarias, ligadas a los proyectos de sus parejas mascu-
linas. Por el contrario, algunas de estas mujeres han desarrollado trayectorias
profesionales y de movilidad que han afectado a toda la familia.

Sin embargo, las mujeres parecen mds motivadas que los hombres a volver
por razones familiares, fundamentalmente relacionadas con los hijos y el cui-
dado de los padres. Sin embargo, el cuidado de los hijos no es citado como un
problema entre las mujeres directivas y empresarias en el extranjero. Es mds
importante el hecho de integrar a sus hijos en la cultura familiar de origen.

Para las mujeres, la movilidad internacional supone una oportunidad
extraordinaria para desarrollar su personalidad y su crecimiento profesional
auténomo. Ello es esencial a la hora de establecer una estrategia para conciliar
su vida personal y profesional. Las mujeres empresarias destacan que su idea
de negocio ha surgido de su capacidad creativa y porque esta actividad les
permitia conciliar los intereses profesionales con la vida familiar. Ninguna
de ellas ha citado, como sf hace la literatura, que traten de escapar del techo
de cristal que imponen las organizaciones altamente masculinizadas sobres
sus capacidades.

Por el contrario, aunque son conscientes de las dificultades de llevar a
cabo una actividad profesional altamente masculinizada, no declaran haber
sido objeto de discriminaciones sexuales. Los cédigos de cortesfa y neutralidad
del mundo de los negocios parecen minimizar estos sesgos culturales que, sin
embargo, pueden prevalecer en otros niveles de las sociedades patriarcales.
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