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Sumario

Este médulo se estructura en cinco aparta-
dos principales con los siguientes temas:

1. El mercado de trabajo en
Espana:

7 ] Cuales son las principales teorias de
~" organizacion del trabajo y las Gltimas

tendencias del mercado de trabajo

7 Como es la situacion actual del mer-
cado de trabajo.

".5 Cuales son los principales sectores
de actividad econémica en Espana.

2. El desempleo y sus con-
secuencias:

El trabajo y sus diferentes funciones.

Q)

]

Conceptos principales (tasas, pobla-
cion activa, para hablar de empleo.

()

]

Cémo es la gestion del empleo en
Espana.

)

A qué llamamos empleo informal y
qué es la economia sumergida.

Q)

]

w

. Dificultades estructura-
les del empleo:

Desde el nivel educativo, la cualifica-
cioén profesional y la productividad.

Q)

]

Consecuencias del envejecimiento de
la poblacion.

)
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4. Aportaciones de la inmi-
gracion al mercado de
trabajo:

Espana ha pasado de ser un pais de
emigracion a pais de inmigracion.

F

7 ; Qué nos aportan los inmigrantes?

¢Q p g

Coémo es el mercado laboral de la

s inmigracién en Espana.

5. Lineas basicas de las
politicas de empleo en la
Union Europea y en Espa-
na:

Diferencias entre las politicas acti-
vas y pasivas de empleo.

)

Como ha sido la evolucioén de la politi-
ca de empleo europea.

Ql

]

Principales directrices de la politica
de empleo espanola.

)

Preguntas

|} || ]

iniciales

Vamos a iniciar un curso sobre insercion
laboral y empleo. Como habras visto por el
indice, en este mddulo vamos a tratar pre-

ferentemente de la situacion del empleo en
Espana.

Antes de entrar en materia seria bueno que
reflexionaras sobre estas preguntas que te
proponemos a continuacion:



El empleo en Espana

La legislacion laboral espanola ¢res-
ponde a las necesidades del mercado
de trabajo hoy dia? ¢se adapta a las
demandas de los empleadores y de
los trabajadores? ¢Cuantas reformas
en materia laboral ha tenido Espana
hasta ahora?

JEn qué medida responden los recur-
sos publicos destinados a la gestion
de empleo desde las instituciones
plblicas para luchar contra el desem-
pleo?

JTienen alguna relacion el nivel edu-
cativo y la cualificacion profesional
del demandante de empleo con la
posibilidad de estar “parado”?

¢,Cudles son las debilidades del Plan
Nacional de Reformas de Espana
para hacer frente a la crisis econémi-
ca europea? ¢Responde el Plan Anual
de Politica de Empleo que elabora
Espana para combatir los problemas
que tenemos actualmente? ;Qué es
la Estrategia Espanola de Empleoy la
Estrategia Europea 20207

¢Cudles son los objetivos propuestos
por Espana en la Unién Europea para
mejorar las cifras de desempleo espa-
nol?

El desempleo que sufre Espana en
este tiempo ¢es un paro ciclico o un
paro estructural?

¢Cuales son los indices estadisticos

mas consultados en materia de
empleo? ¢Qué queremos decir con el
término Tasa de Paro? ¢coinciden las
cifras de poblacién parada que pobla-
cion en situacion de blsqueda activa
de empleo?

JEn qué se diferencian las Politicas
Pasivas de Empleo de las Politicas
Activas? ¢A qué se refiere cada unay
cuales son las que se aplican en
Espana?

Realmente, no son preguntas faciles de
responder. Vamos adelante para ir aclaran-
dolas.

Introduccion

Si hubiéramos redactado este médulo for-
mativo hace diez anos atras posiblemente
no advertiriamos la gran crisis socioeconé-
mica actual: Tasa de desempleo 23,78% en
el 1° trimestre 2015 (EPA) en Espana,
duplicando la Tasa de la Eurozona que
alcanza el 11,3% en el 1° trimestre 2015
(Eurostat).

Con las primeras reformas del mercado de
trabajo en Espana se aposto por la diversifi-
cacion de los contratos laborales y el con-
trato temporal comenzé la temporalidad en
el empleo. Diez anos después, en la década
de los 90, la inestabilidad laboral ya era un
problema preocupante. Hoy diay de cara a
Europa, Espana tiene como objetivo dentro
de su Plan nacional de empleo luchar contra
el elevado indice de temporalidad laboral.
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Frente a nuestros companeros del conti-
nente europeo, Espana parecia gozar de un
proteccionismo laboral que no resultaba
muy atractivo para los empleadores a la
hora de despedir a sus trabajadores, sin
entrar en detalle de las causas. Abordar en
los Gltimos anos las indemnizaciones por
despido del puesto de trabajo ha sido un
claro ejemplo de esto.

Por otra parte, al comenzar un nuevo siglo
Espana se ofrecia intercultural de cara al
mundo. La avalancha de inmigracion cam-
bi6é la realidad social espanola. Nuevas
necesidades en el mercado de trabajo,
cambios en el ambito educativo, aumenta
la natalidad y se combate el envejecimien-
to poblacional. La segunda década comien-
za a inclinar la balanza hacia un pais de
emigracion, empujado por la crisis socioe-
conbémica.

Parece contradictorio pensar que Espana
tiene buenos indicadores de calidad de
vida a pesar de tener unos indices de paro
como no se recuerda en mas de veinticinco
anos, y estar sumergidos en plena crisis
econdémica.

Segln palabras del ya fallecido escritor
economista y humanista José Luis Sampe-
dro (1917 — 2013), en su ultimo libro Eco-
nomia Humana (2009) la crisis de nuestro
tiempo nos dice que el modo de vivir que
tenemos esta llegando a sus limites: limi-
tes naturales, por el agotamiento de recur-
sos naturales y contaminacién del medio
ambiente; limites politicos para los dos ter-
cios de la humanidad que se rebelan contra

el colonialismo de los grandes; y limites
psicolégicos, por el empobrecimiento inter-
no de la persona ante el enriquecimiento
externo materialista.

“Hoy en dia la gente cono-
ce el precio de todo, pero
el valor de nada.”

Oscar Wilde

Contenidos:
Temario del
Modulo A

TEMA 1. El mercado de
trabajo en Espana

1.1. Teorias de la organiza-
cion del trabajo

Entre finales del siglo XIX y comienzos del
siglo XX surgen nuevas tendencias sobre la
organizacion del trabajo. La revolucion
industrial acontecida en esa etapa de la
historia provoca un crecimiento de las
organizaciones y el aumento de la eficien-
ciay competitividad en el trabajo.

Dentro de la escuela clasica aparecen dos
sistemas diferentes de entender la organi-
zacion del trabajo: la organizacion cientifi-
ca del trabajo y la teoria clasica de la admi-
nistracion.
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Idea clave
Escuela clasica: organizacion
cientifica del trabajo (Taylor) y
teoria clasica de la administra-
cion (Fayol).

La organizacion cientifica del trabajo fue
liderada por Frederick W. Taylor (1856-
1915), nacido en Filadelfia (EE.UU.). Esta
tendencia norteamericana de administrar
las organizaciones hacia hincapié en una
division del trabajo a nivel operativo, sec-
cionando y midiendo las tareas del trabaja-
dor.

Los cuatro principios basicos de este siste-
ma de administracion eran los siguientes:

1. Principio de planeamiento: estudio cien-
tifico del trabajo, donde se define la can-
tidad de trabajo que debe realizar un
operario en condiciones 6ptimas

2. Principio de preparacion: seleccion y
entrenamiento del obrero, que sera
necesario realizar segin las aptitudes
de cada trabajador; con entrenamiento
podra alcanzar condiciones excelentes
para el puesto de trabajo.

3. Principio de control: interconectar el
estudio cientifico del trabajo y la selec-
cion cientifica del trabajador, que con-
siste en que los obreros apliquen las ins-
trucciones precisas para las exigencias
del puesto. Adecuar la tarea al puesto
de trabajo: esto requiere la medicion de
tareas y procesos.

4. Principio de ejecucion: buscar la colabo-
racion estrecha entre dirigentes y traba-
jadores, distribuyendo responsabilida-
des y atribuciones para crear buena
disciplina en la ejecucion.

Idea clave

El concepto mas importante que
se busca con el sistema tayloris-
ta es la eficiencia del trabajo, ya
que defiende que, a mayor efi-
ciencia, mayor productividad.

La segunda vertiente sobre la organizacion
del trabajo fue la Teoria clasica de la admi-
nistracion, fundada por Henri Fayol (1841-
1925) que naci6é en Constantinopla y falle-
ci6 en Paris. Asi, de manera simultanea a
la tendencia americana de Taylor, surge
otra europea impulsada desde Francia.
Fayol se centraba en la alta direccion de
las organizaciones, y distinguia seis cate-
gorias para explicar la actividad de las
organizaciones.

Tabla 1. Categorias de una organizacion
segun Fayol

Seguridad Contabilidad Comercial

Fuente: Elaboracion propia

La disciplina de las organizaciones que
defendidé Fayol estaba basada en unos prin-
cipios que sirvieron de base y referencia
para el sistema empresarial de hoy dia. El

_. = ..
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objetivo de este nuevo sistema era la
departamentalizacion del trabajo, organi-
zar todos los procesos de la empresa en
secciones. Cuanto mas distribuido esté el
trabajo mas coordinacion se requiere y mas
eficiencia habra en la organizacion.

Los principios de la administracion defendi-
dos por Fayol fueron:

1. Division del trabajo.

2. Autoridad. Los gerentes tienen que dar
Ordenes.

3. Disciplina. Los miembros deben cum-
plir las normas.

4. Unidad de direccion. Dirigido por un
sélo gerente.

5. Unidad de mando. Instruccién de una
sola persona.

6. Subordinacion de interés individual al
interés general.

7. Remuneracion.

8. Centralizacion.

9. Jerarquia de autoridad.

10. Orden.

11. Equidad.

12. Estabilidad del personal.

13. Iniciativa.

14. Espiritu de equipo.

Las aportaciones de otros pensadores, como
Marx, Weber y Keynes, sobre economia y
sociedad fueron fundamentales para desarro-
llar los principios de la economia actual.

Tabla 2. Ideas sobre economia y sociedad.

Autor Epoca

1818-1883 Defendi6 el socialismo cientifico. Vivio la primera gran crisis
del capitalismo industrial y defendié con su teoria que la acu-
mulacion del capital en manos de la clase social dominante
provoca una disminucion de los beneficios de las organizacio-
nes empresariales en manos de unos pocos y una masiva mano
de obra productiva. La desigualdad de esa riqueza provocaria
el estallido de la revolucién social.

Karl Marx

1864-1920 Abander6 una nueva corriente de pensamiento sobre el funcio-
namiento de la organizacion. Fue el fundador de la “Teoria de
la burocracia”. El sistema burocratico hace que la organiza-
cion se administre de manera mas eficiente. En este sistema
introduce una relacion de procedimientos y reglas que regulan
el trabajo para estandarizar operaciones y decisiones, preser-
vando asi una igualdad de trato. Tiene un caracter formal e
impersonal, y un principio de jerarquia.
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plblicas.

1883-1946 Aboga por el intervencionalismo estatal. Mediante su obra
Teoria general del empleo, el interés y el dinero, ofrece un
impulso a las politicas activas para hacer frente a la situacion
de desempleo, como por ejemplo a través de gastos en obras

Fuente: Elaboracion propia

1.2. Ultimas tendencias en
organizacion del trabajo

A raiz del Informe Hawthorne, de Elton
Mayo (1930), en EE.UU. nacen las nuevas
tendencias humanistas del trabajo, con la
Escuela de Relaciones Humanas. Las reper-
cusiones que tuvo esta escuela sobre la
gestion de las organizaciones fueron muy
importantes para nuestros dias. En este
estudio se verific6 como algunas variables
psicolégicas de los trabajadores influyen
en el rendimiento laboral. Los obreros, al
saber que son observados con interés
cuando realizan su trabajo y que se tiene
en cuenta sus inputs de actividad experi-
mentan mayor indice de productividad.

Idea clave

Informe Hawthorne: la Academia
Nacional de Ciencias de los Esta-
dos Unidos inicio algunos estu-
dios para verificar la correlacion
entre productividad e iluminacion
en el area de trabajo. Se compro-
bo la primacia del factor psicolo-
gico sobre el fisiologico: la rela-
cion entre condiciones fisicas y la
eficiencia de los obreros puede
ser afectada por condiciones psi-
cologicas.

11

Otros de los resultados que se obtuvieron
de la investigacion del Informe Hawthorne
fueron los siguientes:

7 La integracion social del trabajador
— aumenta el nivel de produccion.

Factores no econdmicos influyen sig-
nificativamente sobre el grado de feli-
cidad y motivacion del empleado.

77

C

La Teoria de Sistemas, apoyada por Bar-
nard, Kanz y Kahn, ofrecia un enfoque de
sistemas o fuerzas sociales que de manera
coordinada e interrelacionada se dirigen
hacia la consecucion de los objetivos de la
organizacion. La organizacion es un siste-
ma abierto que sobrevive de la transforma-
cion de inputs-outputs. La gente, los mate-
riales, los procedimientos, etcétera (input)
son sistemas que incorporan energia a la
organizacion y que generan productividad
al exterior (output).

Al igual que las investigaciones de E. Mayo
de aspecto humanista del trabajo o los tra-
bajos de Barnard en su version sistémica
de la organizacion del trabajo, aparecen
posteriormente hasta nuestros dias nuevas
tendencias de gestion del trabajo en las
organizaciones.
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Entre ellas destacamos, de forma resumida, las siguientes:

Tabla 3. Tendencias de gestion del trabajo en las organizaciones.

Tendencia Caracteristicas

Administracion
participativa

Administracion
por objetivos

Administracion
para la calidad

Organizacion

Todos trabajan en la empresa con cierto grado de autonomia y coo-
peracion. La delegacion es un factor fundamental.

La direccion por objetivos implica trabajar para alcanzar como obje-
tivo unos resultados acordados, no las funciones.

indices de satisfaccién interna (dentro de la organizacién, sus traba-
jadores) y satisfaccion externa (clientes, productos, servicios).

Las nuevas tecnologias en la era de la informacion dirigen a las

en red empresas a una “sociedad en red”, agrupando los tres conceptos: el
conocimiento, la movilidad y la red de comunicacion.

Reingenieria de
empresas

Modelo de
gestion por
competencias

Consiste en comenzar de nuevo y redisenar los procesos de trabajo
para conseguir objetivos espectaculares.

El desempeno de un trabajador se concibe en funcion de tres facto-
res: conocimientos, habilidades y actitudes.

Fuente: Elaboracion propia

1.3. Situacion actual del mer-
cado de trabajo

El tema de mercado de trabajo es muy
amplio y esta hoy dia en continuo cambio.
La crisis financiera mundial por la que atra-
vesamos en estos momentos genera
mucha inseguridad laboral. Trataremos de
centrarnos en dos conceptos relevantes

que nos ayuden a comenzar y entender la
situacion laboral en la actualidad: la globa-
lizacién y la politica econémica.

Coincidiendo con la finalizacion de la
Segunda Guerra Mundial (1939-1945) se
crean dos organismos, el Fondo Monetario
Internacional (FMI) y el Banco Mundial
(BM) (1945). Estas corporaciones apuntan
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en esos momentos en la direccién de un
sistema de economia internacionalizado.
Mas tarde se crea la Organizacion Mundial
de Comercio (1995), para generar acuer-
dos de politica econémicay politica comer-
cial de ambito mundial.

Idea clave

En el continente europeo aparece
el euro, justo a comienzos del
siglo XXI (2000), para facilitar el
comercio interior del continente y
hacer frente a las monedas de
otras potencias economicas. Este
paseo por la historia nos sitia en
la era de la globalizacion.

Hemos alcanzado la primera década del
Siglo XXI y estamos experimentando la
debilidad de la moneda europea, el euro.
Hace unos anos uno de los paises de la UE,
Grecia, se cuestionaba su permanencia en
la zona euro o si aguantaria la presion de la
deuda, ésta se extendi6é a otros paises
como Portugal, Irlanda, Italia y Espana. El
euro ha permitido la globalizacion en el
mundo y podemos diferenciar tres tesis
diferentes para explicar los efectos de este
fenbmeno socioecondémico.

Una primera tesis defiende que a raiz
de la globalizacion los estados nacio-
nales estan desapareciendo (Ohmae,
1998), la referencia es el mundo y la
politica nacional es un reducto que
responde escasamente a una reali-
dad mucho mas amplia que la limita-
da por un pais.

13

La segunda postura adopta un punto
de vista escéptico a éste término,
considera que la globalizacion es un
mito efectivamente creado (Hirst y
Thompson, 1997). Los escépticos
aluden a hechos constatados como la
crisis del petréleo de los anos seten-
ta después de la Segunda Guerra
Mundial. Para ellos este sistema no
responde a la demanda de los nuevos
tiempos. Se trata de una postura con-
traria a la primera.

Y una terceray Ultima tesis es la que
se sitla justo en el intermedio de las
anteriores, rehldye de los extremos y
defiende que la globalizacién no es
tan sélo un aspecto econdémico sino
gue también es politica, tecnologia y
cultura. En este Gltimo caso, la glo-
balizacion es la reordenacion del
tiempo y la distancia en la vida social
(Giddens, 2000).

Hoy por hoy el Estado ya no puede seguir
regulando fendmenos que acontecen a
escala global o mundial. Existe por lo
tanto una contradiccioén, prueba de ello es
que en Europa, por un lado se potencia la
libre circulacién de trabajadores y por otro
se potencia la soberania nacional implan-
tando politicas de inmigracion restrictivas
a ciudadanos extracomunitarios (De Lucas,
2001)

Una vision al respecto de A. Guadagni
(2007) frente a la tendencia capitalista de
la globalizacion, es que el desafio del siglo
XXI consiste en atraer inversiones con ven-
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tajas competitivas derivadas de las aptitu-
des y la educacion de la fuerza laboral. No
habra futuro si competimos con el mercado
laboral asiatico, o el de los bajos salarios;
necesitamos proyectarnos en un mercado
laboral basado en la alta tecnologia y alta
productividad.

Idea clave

Los movimientos de globalizacion
alternativa sostienen que Ila
direccion de la politica economi-
ca debe dirigirse a potenciar tres
aspectos: comercio justo; indus-
trializacion del tercer mundo; y
libertad de circulacion de los tra-
bajadores.

El segundo concepto relevante en este
apartado es la politica econémica del mer-
cado de trabajo. La situacion del mercado
de trabajo en Espana ha experimentado
grandes reformas laborales desde que
nacié el Estatuto de los Trabajadores
(1980).

Quizas el siguiente esquema pueda resultar
bastante aclaratorio del proceso seguido
en Espana en materia laboral desde los
comienzos de la democracia.

Tabla 4. Politica economica del mercado de trabajo en Espana.

Ano Acontecimientos

1976 Ley de Relaciones Industriales: concepto de despido improcedente.

1977 Reconocimiento de los sindicatos, el derecho de huelga y los convenios
colectivos.

1980 Aprobacion del Estatuto de los Trabajadores.

- Contrato indefinido.
- Indemnizacién por despido.

1984 Primera reforma: superar la rigidez del mercado de trabajo:

- Empleo temporal.

- Segmentacion del mercado de trabajo.

1994 Segunda reforma: demasiada temporalidad (35%).
- Nuevas modalidades de contratos: practicas, aprendizaje, de fomento de

empleo, a tiempo parcial.

- La intermediacion laboral se realiza también por las ETT, ademas del INEM.

1997 Tercera reforma: reducir la Inestabilidad laboral.
- Nuevo contrato indefinido de fomento de empleo, con menos costes por des-
pido (33 dias de indemnizacién por ano trabajado).
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2001 Cuarta reforma: consolidar lo del 97, combatir |a inestabilidad.
- Ampliacion del contrato indefinido de fomento a otros colectivos (jovenes y
mujeres en ocupaciones de mayor representaciéon masculina).
- Mas segmentacion del mercado laboral.

2006 Reformas: compatibilizar flexibilidad laboral y estabilidad del empleo, hacer

mas atractiva la contratacion indefinida

- Limitar el encadenamiento de contratos temporales (maximo 24 meses en
un periodo de 30 meses).

- Bonificacion de conversion de temporal a fijo

- Ampliacion de la duracion de incentivos (de 2 a 4 anos).

- Extension del incentivo al contrato de jovenes (16 a 30 anos).

- Nuevo incentivo: contrato a mujeres poro incorporacién tras cinco anos de
inactividad laboral.

2010 Reformas: luchar contra la temporalidad del empleo y generar empleo de cali-
dad
- Reducir la dualidad del mercado de trabajo :empleo estable y de calidad
- Reforzar instrumentos de flexibilidad interna : reduccion de jornada en lugar
de extincion de contratos

- Reforzar oportunidades para desempleados, especialmente a jovenes :

potenciar contrato para la formacion

2011 Reformas: siguiendo los objetivos de 2010, elaborar un plan de choque a

corto plazo para afrontar la crisis y el elevado desempleo:

- Programas de contratacion dirigidos a jovenes y desempleados de larga
duracidn, con reduccion de cuotas a S.S.

- Potenciar el empleo estable y fomentar los contratos a tiempo parcial

- Programa de recualificacion profesional de las personas que agoten protec-
cion por desempleo

- Elaboracion de itinerarios individuales de insercion dirigidos a desemplea-
dos con prioridad al sector de construccion y otros afectados por la crisis
econémica

- Fomentar la cultura emprendedora y espiritu empresarial

2012 Reformas: continuando con la lucha contra el excesivo desempleo y en plena
crisis del sistema econémico-financiero en la Eurozona:
- Apostar por el despido mas barato: procedente como norma general con
indemnizacion a 20 dias por ano y 33 cuando sea improcedente.
- Mas facilidades al empresario para cambiar jornadas, turnos, funciones y
salarios.
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2013

2014

2015

- Contrato para impulsar las contrataciones indefinidas de jovenes en las
pymes y emprendedores.

- Posibilita los despidos colectivos en las Administraciones PUblicas y empre-
sas publicas.

- Las ETT se convierten en una agencia de colocacion privada con animo de
lucro pudiendo ser subcontratadas por los Servicios Publicos de Empleo.

Reformas: apoyo al emprendimiento y al empleo joven para luchar contra la

crisis del desempleo.

- Eliminacion de la Autorizacién Administrativa en los ERE colectivos

- Estrategia de Emprendimiento y empleo Joven (Real Decreto Ley 4/2013).

- Puesta en marcha del Contrato para la Formacion y el Aprendizaje, Forma-
cion Profesional Dual (Real Decreto 1529/2012 de 8 de noviembre 2012)

- Potenciar el Contrato Indefinido para Emprendedores (art 4 Ley 3/2012).

- Preparacion de la Reforma de las Administraciones PUblicas

Acciones: Como medidas urgentes para el fomento del empleo y contrata-
cion indefinida... (Real Decreto Ley 3/2014 de 28 de febrero)
- Reduccion de la cotizacion empresarial a la SS por la realizacion de contra-
tos indefinidos
- Simplificacion de tramites administrativos a la contratacion laboral: instala-
cion de servicios de asistencia telematica, reduccion de modelos de con-
trato.
® Regulacion del Programa de Activacion para el Empleo: Real Decreto-ley
16/2014 de 19 de diciembre: Accion de caracter temporal extraordinaria
dirigida a personas de larga duracion que ofrece Politicas Activas (inter-
mediacion, ayuda econémica de acompanamiento,) gestionada por los
Servicios Publicos de Empleo

Acciones: Reforma urgente del Sistema de Formacion Profesional para el

Empleo en el ambito laboral. (BOE 23 /03/2015). Real Decreto-ley 4/2015

de 22 de marzo.

- planificacion de la financiacion del Sistema de F.P. para el empleo en el
ambito laboral dando cobertura a empresas y trabajadores.

Fuente: Elaboracion Propia desde la ofrecida por Dr. Carlos Iglesias Fernandez,
Universidad de Alcala de Henares (Madrid).
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En conclusion, podemos afirmar hoy dia que
el mercado de trabajo evolucioné de un sis-
tema autoritario-rigido a otro democratico-
flexible (1984). La inclusién de la tecnologia
y la gran crisis econémica de finales de la
primera década de éste siglo estan motivan-
do grandes reformas legislativas del merca-
do laboral espanol para moderar la flexibili-
dad e impulsar el crecimiento del empleo.

La tendencia en politica de empleo se sor-
tea entre una mayor flexibilidad de la con-
trataciéon laboral ante el proteccionismo
instaurado en Espana reduciendo las
indemnizaciones por despido y potenciando
los contratos para emprendedores entre
otras pretensiones.

Una gran preocupacion sigue siendo el bajo
indice de productividad en Espana y la ten-
dencia en picado a una mayor inestabilidad
del empleo. Por otra parte, la alta deuda
pUblica que sostienen los paises de la UE
esta provocando actualmente medidas de
recorte presupuestario destinado al mante-
nimiento de las administraciones publicas,
lo que en ésta segunda década de este
siglo provocara grandes recortes salariales
de empleo publico. En Italia, Portugal e
Inglaterra ya ofrecen datos sobre este
recorte presupuestario. En Espana, el Infor-
me de la Comision para la Reforma de las
Administraciones Publicas (CORA), presen-
tado por la Secretaria de Estado del Gobier-
no de Espana el 21 de junio de 2013, pro-
puso una restructuracion del sector publico
para combatir las duplicidades de compe-
tencias administrativas. Las Reformas de
las AAPP comenzaron en el ano 2014 con-
tinuando con ellas en 2015.
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1.4. Principales sectores de
actividad economica

La actividad econ6mica en Espana se dis-
tribuye fundamentalmente entre estos cua-
tro sectores: agricola, construccion, indus-
trial y servicios.

El sector servicios ha sido el sector predo-
minante de la economia espanola; incluye
varios subsectores como el comercio, repa-
racion de vehiculos, articulos personales y
domésticos, la hosteleria, el transporte y
las comunicaciones. Considerando que
Espana es fundamentalmente un pais de
predominio turistico no es dificil entender
que sea el sector servicios el de mayor
actividad econ6mica, concretamente las
actividades de hosteleria y restauracion.

Segln los datos de la Encuesta de Pobla-
cion Activa (EPA), que ofrece el Instituto
Nacional de Estadistica de Espana (INE), el
nimero de personas laboralmente activas
en Espana es de unas 23.026,8 (en miles
de personas) a primeros de 2015 o cuarto
trimestre de 2014, esto sitla la tasa de
actividad econdémica en un 59,77% de la
poblacion.

La distribucion de la poblacién activa se
distribuye en los cuatro sectores principa-
les de actividad econdémica con los
siguientes valores absolutos y porcentajes:
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Tabla 5. Poblacion ocupada en Espana (datos aproximados)

Actividad economica en Espaiia

Sector de Primer Primer Primer Primer Cuarto
actividad trimestre trimestre trimestre trimestre trimestre trimestre
2009 2010 2012 2013 2014
Agricultura 838.000 835.000 783.000 776.000 723.000 728.900
Industria 2.900.000 2.599.000 2.540.000 2.459.000 2.316.000 2.438.800
Construccién 1.978.000 1.663.000 1.494.000 1.186.000 1.050.000 1.030.400
Servicios 13.375.000 13.296.000 13.333.000 13.011.000 12.545.000  13.371.000
Total 19.091.000 18.393.000 18.151.000 17.432.000 16.634.000 17.569.100

Fuente: elaboracion propia a partir datos recogidos de la EPA (INE).

Analizando el cuadro de la Tabla 5 observa-
mos que después de varios anos es en
2014 cuando comienza a subir la tasa de
actividad, este repunte se aprecia en todos
los sectores a excepcion del de Construc-
cién que experimenta una bajada. El sector
de actividad que mas oscila viene siendo el
de Servicios.

Analizando estos datos con la crisis econé-
mica en la que estamos sumergidos hoy dia
se hace necesario buscar alternativas de
empleo en todos los sectores de actividad
econdmica. Hay quien apuesta por una indus-
trializacion de la economia espanola instau-
rando politicas que favorezcan la inversion
tecnolégica (Rafael Pampillon, 2009).

TEMA 2. El desempleo y sus
consecuencias

2.1. Las funciones del trabajo

Hablar del concepto “trabajo” significa en
el siglo XXI hablar de un derecho y este
logro se remonta a la historia de la Declara-
cion de los Derechos Humanos.

Idea clave
“La expresion derechos humanos
se refiere a aquellos derechos
fundamentales que las personas
tienen por su propia naturaleza
humana, es decir, por el hecho de
existir.”

(Malgesini y Gimenez, 2000)

La OIT, Organizacion Internacional del Tra-
bajo, nace en 1919, después de la Primera
Guerra Mundial, por la necesidad de llevar
a cabo reformas sociales de forma interna-
cional. Después de la Segunda Guerra Mun-
dial, en 1946, la OIT se convierte en el pri-
mer organismo especializado en la defensa
del trabajo.

Casi a la par en 1948, la Organizacion de
Naciones Unidas crea una Comision de
Derechos Humanos que declara internacio-
nalmente el reconocimiento de un grupo de
derechos. Entre los derechos sociales inte-
gran el derecho al trabajo y a una remune-
racion equitativa. Los Estados deberan
regular este derecho.
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Mucho mas tarde, la Constitucion Espano-
la de 1978 reconoce en su articulo 35:

“Todos los espanoles tienen el deber de
trabajar y el derecho al trabajo, a la
libre eleccion de profesion u oficio, a la
promocion a través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer
sus necesidades y las de su familia, sin
qgue en ningln caso pueda hacerse dis-
criminacioén por razén de sexo.”

Tabla 6. Principales funciones del trabajo.

Hoy dia, son pilares fundamentales en la
legislacion laboral de Espana el Estatuto
de los Trabajadores (1980) y la Ley del
Estatuto Basico del empleado publico
(2007).

El trabajo en si mismo no solo cumple una
funcion econémica, considerarlo asi seria
una visiéon reduccionista del trabajo (Pilar
Lopez Ortega, 2005). El trabajo cumple
tres funciones fundamentales para la per-
sona que responden a tres necesidades
basicas del individuo:

Funcion Necesidades que cubre

Funcion
economica
Funcion
social
Funcion
psicologica

Cubre las necesidades de subsistencia mas basicas.

Satisface la necesidad personal de colaboracion y relacion.

Cubre la necesidad de crear, de desarrollo, autorrealizacion.

Fuente: Elaboracion propia

Segin los estudios realizados hasta ahora,
parece que el trabajo tiene efectos a dos
niveles; uno es el externo o social, el grupo
de referencia donde se trabaja, que nos
ofrece una imagen de nosotros mismos de
reconocimiento o estatus (reconocimiento
interpersonal); y otro es el nivel interno o
personal, el grado de satisfaccion o realiza-
cion individual, de autodesarrollo (recono-
cimiento intrapersonal).
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2.2. Empleo y desempleo.
Indices de medida

La situacion actual del desempleo o paro
laboral es el tema de preocupacion princi-
pal de la sociedad. Los resultados obteni-
dos por algunas investigaciones realizadas
sobre este tema nos ofrecen la evidencia
de que la situacioén de desempleo provoca
un fuerte impacto negativo en la salud
mental de quien lo experimenta (J. L. Alva-
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ro, 1992). En general, el efecto que genera
el paro laboral es menor nivel de bienestar
psicolégico, manifestado a través de un
mayor estado animico de depresion y ansie-
dad, menor nivel de autoestima y menor
satisfaccion con la vida.

Dejando a un lado los efectos psicolégicos
que provoca el desempleo pasamos a conti-
nuacion a ver los indices de mayor relevan-
cia que se consultan para analizar el
empleo.

Las fuentes estadisticas consultadas con
mayor frecuencia que ofrecen los datos de
empleo en Espana, son:

,F La Encuesta de Poblacion Activa
(EPA), realizada por el Instituto
Nacional de Estadistica (INE).

,F La informacion que ofrece la Oficina
Estadistica de la Union Europea
(EUROSTAT).

Los datos del paro registrado a tra-
vés de las oficinas de empleo de los
Servicios Piblicos de Empleo de
cada Comunidad Auténoma, que se
transmiten posteriormente cada mes
por el Servicio Publico de Empleo
Estatal (antes, INEM), del Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.

El mercado de trabajo esta formado por la
oferta y la demanda:

,F Oferta de trabajo: la mano de obra
- que se ofrece para trabajar.

,F Demanda de trabajo: los puestos de
trabajo que ofrecen las personas u
organizaciones empleadoras.

Para entender la informacién concerniente
a la situacion del mercado de trabajo, con-
viene conocer los indices de referencia de
empleo. A continuacién se explican cuales
son los indices mas comunes, su significa-
do y cémo se obtienen.

Tabla 7. Principales indices de referencia del empleo.

Poblacion Personas de 16 o mas anos que estan en edad de trabajar en Espana,

activa incluyendo la semana de referencia.

Poblacion Personas de 16 o0 mas anos que estan trabajando, incluyendo los que

ocupada estan de baja por enfermedad y trabajan al menos una hora en la
semana de referencia

Poblacion Personas de 16 o mas anos que estan sin trabajo y disponibles para tra-

parada bajar y buscan activamente empleo, incluyendo la semana de referencia.

Poblacion Poblacion de 16 anos o mas no incluida en los grupos anteriores (pen-

inactiva sionistas, jubilados, discapacitados no trabajadores...).

Poblacion Segun la EPA: poblacién con 16 anos o mas.

en edad Segin EUROSTAT: poblacién de 16 a 64 anos solamente.

de trabajar
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Tasa de
actividad

Tasa de
ocupacion
Tasa de
paro

Tasa de
empleo

(Poblacién activa / Poblacion en edad de trabajar) x 100

(Poblacién ocupada / Poblacion activa) x 100

(Poblacién parada / Poblacién activa) x 100

(Poblacién ocupada / Poblacion en edad de trabajar) x 100

Fuente: Elaboracién propia.

Consultando las fuentes estadisticas
podremos obtener los datos actualizados
de todos los indices.

Idea clave

La Tasa de paro en Espana alcan-
za el 23,70% segun datos del INE
en el cuarto trimestre de 2014.

Cuando hablamos de paro podemos esta-
blecer el tipo de paro segln la edad, el
sexo, el nivel educativo, la ocupacion, el
sector, la zona geografica, el modelo de
contrato, la duracion, etcétera.

Hay una clasificacion general para estable-
cer el tipo de desempleo existente con
unos referentes mas globales:

Paro friccional: también llamado de
- blsqueda de empleo, hace referencia
al tiempo de desempleo que se gene-
ra cuando se acaba de dejar un traba-
joy se esta en proceso de blsqueda
e incorporacion a otro distinto. Prac-
ticamente, es un tipo de paro que, Si
hubiera una informacién muy precisa,
apenas existiria. Tiene lugar siempre,
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con independencia de la situacion de
crisis o de mucha demanda en el mer-
cado de trabajo.

N

' Paro estructural: hacer referencia a
los desajustes entre la oferta y la
demanda del mercado de trabajo.
Tiene lugar por motivos de cambios
tecnolégicos, por procesos de fusion
de empresas, por grandes cambios
en un sector productivo determinado,
por falta de cualificacion de los traba-
jadores, etcétera.

N

' Paro ciclico: aquel que se refiere a un
momento o ciclo econémico determi-
nado. La diferencia entre oferta y
demanda se distancia enormemente;
se llama también “brecha recesiva”
de la economia. Cuando se recupera
este momento ciclico, éste tipo de
paro desaparece.

Existen otras clasificaciones, como la que
hace referencia al momento del ano. Asi
tenemos el paro estacional, que alude fun-
damentalmente al indice de desempleo pro-
vocado en el sector turistico y en el agrico-
la, dependiendo de si es una temporada
alta o baja de produccion.
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Idea clave

En este momento de la segunda
década del siglo XXI podemos
decir que atravesamos un paro
ciclico historico. Después de la
crisis economica de los anos 20,
la crisis de los 70 y la de los 90 en
el siglo XX, estamos viviendo la
primera gran recesion economica
del siglo XXI.

2.3. La gestion del empleo
en Espana

En la Constitucion Espanola de 1978 apa-
recen las competencias de la Administra-
cion Central o Estado (Art.149) y las de las
Comunidades Auténomas (Art.148). En la
Administracion Central es el Ministerio de
Empleo y Seguridad Social, a través de la
Secretaria de Estado de Empleo, quien
asume las competencias y establece las
directrices en materia de empleo.

El Servicio Piblico de Empleo Estatal
(SEPE) antes conocido por INEM es el
organismo autéonomo adscrito al Ministerio
de Empleo y Seguridad Social a través de la
Secretaria de Estado de Empleo, a quien se
le encomienda la ordenacion, desarrollo y
seguimiento de los programas y medidas
de la politica de empleo en Espana. Este
organismo auténomo se constituye en
2003 desapareciendo el INEM, cuando
todas las Comunidades Auténomas asu-
men las competencias transferidas en
empleo, formando el Sistema Nacional de
Empleo.

Idea clave

El Sistema Nacional de Empleo
(SNE) es el conjunto de estructu-
ras, medidas y acciones necesa-
rias para promover y desarrollar
la politica de empleo. Esta inte-
grado por el SEPE y los Servicios
Publicos de Empleo de las Comu-
nidades Autonomas.

Por otra parte la gestion del empleo se
extiende a una red de instituciones y enti-
dades que se coordinan con los Servicios
Publicos de Empleo: Administraciones
Locales, organizaciones empresariales y
sindicales y entidades sin animo de lucro.

Ademas, a nivel Europeo e Internacional se
constituye en Europa la Red Eures (Europe-
an Employment Services) que se constitu-
ye como la Red Europea para la gestion de
empleo, estableciendo en este sentido una
colaboracion entre los Servicios Publicos
de Empleo de los paises miembros del
Espacio Econémico Europeo.

Haciendo un poco de historia, en el ano
1997 se inicid un proceso de transferen-
cias de la gestion de las politicas activas
de empleo del Estado a las Comunidades
Auténomas. Comenzaron los traspasos de
la gestion del trabajo, el empleo y la forma-
cién para el empleo a las diversas Comuni-
dades Auténomas.

Idea clave
Las Comunidades Autonomas
cuentan hoy dia con sus propios

servicios publicos de empleo para



El empleo en Espana

(/7
fesd

actuar en el ambito de su territo-
rio. Asi, El SEPE y los Servicios
publicos de Empleo autonomicos
participan conjuntamente y de
forma coordinada para elaborar el
Plan Anual de Politica de Empleo.

Las comunidades auténomas gestionan la
intermediacion laboral a través de diferen-
tes vias:

Tabla 8. Gestion de la intermediacion laboral en las CC.AA.

Mediante los La red de oficinas regionales de empleo dependientes de la institucion

servicios competente en la materia (el Servicio Andaluz de Empleo, Servei d’Ocu-
publicos de pacié de Catalunya, Euskal Enplegu Zerbitzua, Consejeria de Empleo,
empleo Turismo y Cultura de Madrid, Instituto Aragonés de Empleo, etc.)

Servicios de empleo municipales, dependientes de las concejalias de
la Administracion Local (por ejemplo, la Concejalia de Empleo y Proyec-
tos Emprendedores, del Ayuntamiento de Valencia).

Servicios de intermediacién prestados por asociaciones y/o fundacio-
nes sin caracter lucrativo.

Bolsas de empleo subvencionadas por programas cofinanciados por el
Fondo Social Europeo (Servicios de Orientacion Profesional para el
Empleo y Asistencia al Autoempleo, OPEAS).

Centros de gestion de la intermediacion laboral ofrecidos por sindica-
tos y confederaciones empresariales (CCOO, UGT, CEOE, CEPYME,
etcétera).

Otros organismos no gubernamentales (Cruz Roja, por ejemplo).

A través de
servicios
privados

Empresas consultoras de intermediacion laboral encargadas de proce-
sos de seleccion de personal.

Empresas de trabajo temporal, ETTs.

Empresas especializadas en headhunter o cazatalentos.

Fuente: elaboracioén propia.

En 2010 los servicios plblicos de empleo
abrieron el campo de la intermediaciéon
laboral hacia una gestion colaborada de
dichos servicios con entidades privadas de
colocacién. Asi, en la Reforma de 2010 en
temas de empleo se establece |la colabora-
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cion publico-privada de los servicios de
empleo, comienzan los convenios de cola-
boracién entre los servicios puablicos de
empleo y las agencias privadas de coloca-
cion. (Real Decreto 1796/2010 de 30 de
diciembre, por el que se regula las agen-
cias privadas de colocacion).
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Podemos decir que actualmente hay en
Espana alrededor de 200 entidades autori-
zadas con animo de lucro en la intermedia-
cion laboral.

Ya en 2011 el Gobierno aprueba un Acuer-
do Marco de Intermediacion laboral con las
agencias privadas de colocacion, esta
medida pretende potenciar acuerdos de
colaboracién entre el Servicio Publico de
Empleo Estatal, las comunidades auténo-
mas y entidades u organismos dependien-
tes de ellas e integrados en el Sistema
Nacional de Empleo. (Real Decreto Legisla-
tivo 3/2011 de 14 de noviembre, a través
del texto refundido de la Ley de Contratos
del Sector Piblico se hace referencia a los
acuerdos de la D.G. del Servicio Publico de
Empleo Estatal).

Por poner un ejemplo, en noviembre 2013
ya se inicid el convenio de colaboracion en
este sentido entre el Servicio Estatal y la
Comunidad de Madrid. (Resolucién de 5 de
noviembre de 2013, de la Secretaria Gene-
ral Técnica).

2.4. El empleo informal:
la economia sumergida

Al querer definir lo que se entiende por eco-
nomia sumergida se mezclan varios temas.
Cuando nos referimos al concepto de econo-
mia sumergida lo asociamos a dinero negro,
a empleo irregular, no declarado o informal y
también al concepto de fraude fiscal.

Por una parte, el dinero no es que sea de un
color determinado, mas bien se trata de una

identificacion del color negro al dinero que
circula bajo un sistema de ilegalidad no
regulado, y cuando se regulariza pasa a ser
blanco o a identificarse con este otro color.

De otra parte, el empleo en Espana que no
estd declarado a través de la Agencia
Espanola de la Seguridad Social no tributa
conforme a la legalidad, evade los impues-
tos que tiene asociados a la contratacion,
como es el Impuesto de la Renta de las
Personas Fisicas IRPF. Se habla por tanto
del empleo ilegal.

Ademas de estas actividades ilicitas, se
conciben otro tipo de movimientos fuera
del control econémico y normativa juridica
del Gobierno espanol que forman parte del
fraude al Estado. Si nos referimos al tema
del mercado de trabajo, la economia
sumergida se centra en el empleo oculto:

Idea clave

Economia sumergida es: “El con-
junto de personas no dadas de alta
en los respectivos sistemas obli-
gatorios de la Seguridad Social, o
de una forma mas extensa, en
aquellos que no han formalizado
su relacion laboral segun lo esta-
blecido en la normativa correspon-
diente a contratos laborales, licen-
cias empresariales, etcétera”.
(Santos M. Ruesga Benito, 2000).

En una encuesta del CIS se interroga a los
entrevistados sobre situaciones concretas
como posibles ejemplos de la economia
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sumergida. Los comportamientos que los tes actividades: un ama de casa que cose a
encuestados mayoritariamente consideran domicilio, o persona con dos trabajos.

que se pueden incluir dentro de lo que cono-

cen como economia sumergida son, en En conclusién, la opinion de los espanoles
orden de importancia, el caso de empresa- es que se consideran mas sumergidas las
rios que contratan a extranjeros sin permi- actuaciones de empresarios y profesionales,
so, seguido del de los profesionales indepen- grupos situados en la parte mas elevada del
dientes (ejemplo: abogados, dentistas,...). "ranking de estatus social, frente a las de
No llegan al 50% de respuestas las siguien- auténomos, parados y/o0 amas de casa.

Tabla 9. Opiniones sobre la economia sumergida en Espana.

Situaciones Si es No es
economia economia

sumergida sumergida

69,2% 6,3%

67,8% 8,8%
67,3% 8,3%

57,6% 13,8%
57,5% 17,1%
39,2% 35,3%
38,5% 34,7%

26,0% 41,0%

Fuente: Extraido del Estudio n® 2249 del CIS, Centro de Investigaciones Sociolégicas

La economia sumergida sucede en todo el Lo cierto es que la economia sumergida:

mundo, las causas son la consecuencia de

un determinado comportamiento de los Muestra perfiles diferentes segiin los
g

sujetos econémicos (empresarios, trabaja-
dores y administraciones) en un contexto
hist6rico, cultural, social y econémico con- V'F Es practicamente imposible acabar
creto. — con las actividades ilicitas tan solo

paises o regiones.
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aplicando practicas represivas desde
las administraciones

En tanto existen restricciones, se
demuestra siempre que existen
acciones transgresoras.

Segln Santos M. Ruesga, las lineas de
actuacion para hacer frente a la economia
sumergida y con ello al empleo informal,
pasan por tres grandes acciones:

1. Reformas institucionales, que contem-
plan reformas en el marco laboral,
reduccién de costes por inicio de nego-
cios, etcétera.

2. Medidas economicas, que incidan en el
fortalecimiento de sectores de actividad
econdmica.

3. Medidas de control y sancion, basadas
en control e investigacion eficaz contra
el fraude.

El Gobierno de Espana aprobd el Real
Decreto-Ley 5/2011, de 29 de abril de
medidas para la regularizacion y control del
empleo sumergido... (BOE 06/05/2011)
en el que se ofrece, entre otras medidas,
un proceso voluntario de regularizacion
para aquellos trabajadores que estén labo-
ralmente contratados de manera irregular.
Mas tarde, se ha reforzado esta lucha apro-
bando una nueva Ley de lucha contra el
empleo irregular y el fraude a la Seguridad
Social (Ley 13/2012, de 26 de diciembre,
BOE 27/12/2012).

TEMA 3. Dificultades
estructurales del empleo

3.1. Nivel educativo

El acceso a un empleo, especialmente de
calidad y estable, puede plantearse desde
una perspectiva individual de buisqueda de
ese empleo, para asi satisfacer el objetivo
de encontrar el puesto mas adecuado al
demandante de trabajo por su realizacion,
retribucién y horario. También puede plante-
arse desde un punto de vista estructural,
teniendo en cuenta el marco en el cual se
dan las relaciones laborales y la distribu-
cion de los puestos entre toda la poblacion.

A escala individual, se puede generalizar
que si el demandante de empleo disfruta de
mayor nivel de formacion reglada mayores
seran sus posibilidades de acceso y promo-
cién en el mundo laboral.

Idea clave

Formacion profesional reglada:
se refiere a aquellos conocimien-
tos adquiridos en ciclos formati-
vos con obtencion de titulos ofi-
ciales de validez estatal.

El empleo basado en los salarios por si
mismo crea la desigualdad entre los asala-
riados y los excluidos de los salarios. Aln
en las épocas de mayor bonanza econdémi-
ca, en Espana sigue existiendo una tasa de
desempleo estructural y de numerosos
puestos de trabajo precarios, multiplicando-
se el paro por dos o por tres en épocas de
crisis como la que vivimos en estos dias.
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La existencia de una tasa permanente de
desempleo puede entenderse como inhe-
rente al sistema de empleo desde el punto
de vista de la estructura capitalista, al
reducir las expectativas de los empleados
y aceptar ofertas de trabajo que no siem-
pre cumplen con unos minimos para acce-
S0 a vivienda y demas necesidades. Mien-
tras tanto, desde el punto de vista de
necesidad de los empleadores, un minimo

de desempleo es necesario para cubrir
necesidades de produccion en todos los
sectores de actividad econdémica.

De todas formas, un aumento generalizado
del nivel formativo no reduce los niveles de
trabajo precario o a tiempo parcial. Hay
otros aspectos generales que contribuyen
a mejorar la insercién ademas del nivel
educativo, como el sexo y la edad.

Tabla 10. Tasas de desempleo segiin nivel formativo.

Poblacion de 25-64 anos Poblacion de 25-35 aiios

Ambos Hombres Mujeres Ambos Hombres Mujeres
sexos sexos
Total 9,7% 6,6% 14,3% 12,3% 8,6% 17,0%
Primaria 10,9% 7,9% 17,0% 17,6% 12,3% 28,9%
Secundaria 11,3% 7,3% 18,5% 13,2% 8,6% 21,6%
Obligatoria
Secundaria 9,6% 5,5% 15,1% 12,4% 7,9% 17,8%
Post-
obligatoria
Educacion 7,2% 5,3% 9,4% 10,5% 8,0% 12,7%
superior

Fuente: Instituto de Evaluacion, Ministerio de Educacion. Datos de 2003.

Como podemos ver en la tabla anterior, el
nivel educativo de un trabajador influye en
el acceso al empleo, variando segln el
género de la persona. Los hombres, pero
sobre todo las mujeres, ante la finalizacion
de la ESO tienen muchas menos posibilida-
des de estar desempleados si acceden a la
educacion secundaria post-obligatoria o a
la Universidad.
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En el conjunto de la poblacion, existe algo
menos de desempleo entre la poblacion en
general que realiz6 estudios primarios,
pero esto puede explicarse por el mayor
paro juvenil, y al conocer los datos de per-
sonas entre 25y 35 anos (posteriores a su
educacion), se observa que el mayor nivel
de educacion favorece la insercion laboral.
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Segln el Barometro Social de Espana
(Colectivo IOE: Carlos Pereda, Walter
Actis, Miguel Angel de Prada, Emma Mate-
0s) “los jovenes que terminan Ciclos For-
mativos de Formacién Profesional, tanto
los de grado medio como de grado superior,
consiguen a los cuatro anos altas tasas de
empleo (casi el 80 %), algo mas de la mitad
de duracion indefinida y el resto (44%) de
duracion temporal. Apenas hay diferencias
por sexos, lo que demuestra que las opor-
tunidades para acceder al mercado laboral
desde la Formacion Profesional reglada
son muy similares para mujeres y hombres.

Por dltimo, los grupos que abandonaron la
Ensenanza Secundaria Obligatoria (ESO)
antes de terminarla y los que finalizaron
algan programa formativo en Escuelas
Taller y Casas de Oficios registran a los
cuatro anos una insercién social y laboral
menos positiva y con mas desigualdad de
género: tenian empleo el 79 % de los hom-
bresy el 61% de las mujeres, con una tasa
de temporalidad del 61% en los primeros y
del 64% en las segundas”.

Idea clave

Distinta formacion, distintas posi-
bilidades. El nivel educativo favo-
rece la competitividad en el mer-
cado laboral, si bien con
variaciones mayores o0 menores
segun edad y sexo del demandan-
te de empleo.

El nivel educativo esta regulado en Espana
a través de una Ley Organica. La anterior
LOE 6 Ley Organica de Educacion 2/2006
de 3 de mayo fue modificada por la Ley
Organica 8/2013 de 9 de diciembre, para

la mejora de la calidad educativa, también
conocida por LOMCE.

Brevemente apuntamos que una novedad
introducida por esta nueva Ley ha sido la
ordenacion de la ensenanza de formacion
profesional del sistema educativo:

a) modulos profesionales especificos (cua-
lificacion profesional inicial o Nivel 1).

b) ciclos formativos de Grado Medio
c) ciclos formativos de Grado Superior

d) cursos de especializacion (adaptacion
de los Grados Medio y Superior a las
necesidades del mercado laboral)

Al lado de la Formacidon Profesional propia
del sistema educativo también tenemos la
[lamada Formacion Profesional para el
Empleo (Desarrollada a través del Real
Decreto 395/2007, de 23 de marzo, por el
que se regula el subsistema de formacion
profesional para el empleo).

Las iniciativa de formacion que integran el
subsistema de formacion profesional para
el empleo son:

a) Formacion de demanda: acciones forma-
tivas de las empresas y permisos indivi-
duales de formacidén financiados con
fondos publicos (Orden TAS 2307 /2007
de 27 de julio)

b) Formacion de oferta: planes formativos
dirigidos prioritariamente a trabajadores
ocupados y acciones formativas dirigi-
das prioritariamente a trabajadores des-
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empleados (Orden TAS 718/2008 de 7
de marzo)

c) Formacion en alternancia con el empleo:
contratos para la formacién (formacioén
para el aprendizaje y la formacioén profe-
sional dual, R.D. 1529/2012 de 8 de
noviembre); y programas publicos de
empleo-formacién (Escuelas Taller,
Casas de Oficio y Talleres de Empleo,
Orden de 14 noviembre de 2001)

d) Acciones de apoyo y acompanamiento a
la formacion

La Formacion Profesional comprende el
conjunto de acciones formativas que capa-
citan para el desempeno cualificado de las
diversas profesiones, el acceso al empleoy
la participacion activa en la vida social,
cultural y econémica.

3.2. Cualificacion profesional

La cualificacion profesional esta regulada en
Espana a través de la Ley Organica 5/2002,
de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la
Formacién Profesional (modificada por Ley
4/2011, de 11 de marzo, complementaria
de la ley de economia sostenible). Esta Ley
surge para mejorar, modernizar y equiparar
el sistema de formacién profesional espanol
al del resto de paises de la Unién Europea.
Asi aparece el Sistema Nacional de Cualifi-
caciones y Formacién Profesional.

Es importante entender la definicion del
concepto central de la Ley: Cualificacion
profesional es el conjunto de competencias
profesionales con significacion para el
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empleo que pueden ser adquiridas median-
te formaciéon modular u otros tipos de for-
macion y a través de la experiencia laboral.

Ademas entendemos por Competencia pro-
fesional el conjunto de conocimientos y
capacidades que permitan el ejercicio de la
actividad profesional conforme a las exi-
gencias de la produccion y el empleo.

El sistema de formacién al servicio del
mundo laboral identifica la formacién ocu-
pacional como aquella en la que los asis-
tentes estan en situacion de desempleo y
se forman para acceder a un puesto, y la
formacion continua como la de trabajado-
res en activo que se forman para mejorar
sus competencias. Hoy, ambas se amparan
bajo el mismo nombre: formacion para el
empleo.

Como estrategia individual, la mejora en
las competencias profesionales es un fac-
tor importante de acceso y promociéon de
empleo y para la empresa de mejora de la
competitividad. Esto es especialmente
importante en un pais como Espana, con
una tasa de paro que desde hace décadas
es mayor que su tasa natural.

La Ley de las Cualificaciones y de la Forma-
cion Profesional crea el Sistema Nacional
de Cualificaciones y Formacién Profesio-
nal, destacando entre sus fines:

Capacitar para el ejercicio de activi-
v, .
dades profesionales, de modo que se
puedan satisfacer tanto las necesida-
des individuales como las de los sis-
temas productivos y del empleo.
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L



Formacion de voluntariado: Insercion Socio-laboral con colectivos vulnerables

Evaluar y acreditar oficialmente la
cualificacion profesional cualquiera
que hubiera sido la forma de su adqui-
sicion (formacion o experiencia profe-
sional): fundamentalmente, se acre-
dita con los certificados de
profesionalidad y los titulos de forma-
cion profesional.

,F Promover el autoempleo; se potencia

la figura del emprendedor o auténo-
mo entre personas que han estado
trabajando por cuenta ajena.

Los titulos de formacién profesional y los
certificados de profesionalidad tienen

caracter oficial y validez en todo el territo-
rio nacional y a través de la certificacion
seran reconocidos en todo el territorio de
la Unidon Europea, de manera similar al Plan
Bolonia en el ambito universitario.

3.3. Envejecimiento
de la poblacion

La esperanza de vida ha aumentado espec-
tacularmente a lo largo de todo el siglo XX
hasta nuestros dias. La esperanza de vida
al nacer en 1960 era de 69,10 anos y de
80,22 anos en 2005; por tanto, son
muchos mas los anos de vida media a par-
tir de la jubilacion.

Tabla 11. Esperanza de vida al nacer en Espana.

Ano de 1900 1910 1920 1930 1940 1950 1960 1970 1980 1990 2000 2005

nacimiento

Esperanza 35 42 42 50 50

de vida

62 70 73 76 77 79 80

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE, Instituto Nacional de Estadistica. www.ine.es

En 2013 |la esperanza de vida en Espana
alcanzaba en el hombre a 80,0 anos y en la
mujer a 85.6 anos. Estos datos superan en
algo mas de dos puntos a la esperanza de
vida de la Union Europea (hombre: 77.4 y
mujer: 83.1) en 2012.

Las consecuencias de este cambio demo-
grafico han incentivado un debate sobre las
posibilidades a medio plazo de mantener el
nivel de las pensiones de jubilacién en una
poblacién cada vez mas envejecida y con
mayor ratio de jubilados en relacion al
ndmero de trabajadores en activo.

Hemos pasado de una tendencia de los
gobiernos que enfatizaba la necesidad de

disminuir la edad de retiro, para favorecer la
reposicion por trabajadores jovenes, a una
perspectiva actual que tiende a no adelan-
tar la edad de jubilacion estandar de los 65
anos o incluso a retrasar esta edad hasta
los 70 anos, en un horizonte de pocos lus-
tros, junto a resaltar la importancia de la
asistencia gerontolégica y de vida activa de
los mayores: aumentados los anos de espe-
ranza de vida, ahora se trata de mejorar la
calidad de vida de esos anos adicionales.

Actualmente la edad de jubilacién es uno de
los temas que ha estado en debate nacional
porque comienzan a aplicarse las medidas
anunciadas por el Gobierno de Espana: La


http:www.ine.es
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edad de jubilacion se ampliara hasta los 67
anos de edad, siendo la minima para jubilar-
se a los 63 (con penalizaciones) y habra
bonificaciones para aquellos trabajadores
que deseen continuar hasta los 70, asi el
tiempo minimo cotizado para cobrar el 100%
de lajubilacién sera de 37 anos. Estas medi-
das comienzan a aplicarse progresivamente
desde el ano 2013 hasta 2027.

Dejando al margen estas nuevas medidas,
los trabajadores en puestos insalubres asi
como los trabajadores con gran discapaci-
dad consideren su derecho a adelantar la
edad de jubilacién

Existen alternativas de contratos laborales
para acceder a una jubilacion parcial en la
que el trabajador puede disminuir su jorna-
day su salario de acuerdo con la empresa,
estando asociado a un contrato de relevo,
por el cual la empresa contrata a otro tra-
bajador al menos por las horas reducidas
del jubilado parcial.

Las expectativas de contribucion a las arcas
de la Seguridad Social aumentan en parte
por la incorporacion al mercado laboral de
inmigrantes en edad laboral. La dificultad de
realizar previsiones demograficas certeras a
anos vista provoca previsiones de que, a
medio plazo, los pensionistas no disfrutaran
de las mismas condiciones que hoy en dia.

Los supuestos valores de los trabajadores
mayores como la experiencia, madurez,
mayor perspectiva, parecen tener menor
peso simbdlico en la sociedad actual y
esto, junto a las dificultades de adaptacion
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de algunos mayores a los avances en tec-
nologias, pueden producir barreras en el
acceso 0 mantenimiento un empleo.

Por otro lado, se tiende a la prolongacion de
la vida laboral: la Ley de Medidas en Mate-
ria de Seguridad Social (Ley 40/2007, de 4
de diciembre) establece un aumento de
hasta el 15% de la pension para los trabaja-
dores que se jubilen a los 70 anos.

La discriminacion de trabajadores de edad
avanzada, al igual que la discriminacion por
género o la ejercida hacia un grupo étnico,
puede tener varios componentes (a partir
de McConnell, Brue, McPherson: Economia
Laboral):

1. Discriminacion salarial: por el mismo
trabajo se cobra menos o existe una
diferencia salarial que no es debida a
diferencias de productividad

2. Discriminacion en el empleo: cuando un
grupo soporta una parte desproporcio-
nada del desempleo (por ejemplo, las
mujeres).

3. Discriminacion ocupacional: los inte-
grantes de un grupo han sido excluidos
total o parcialmente de algunas ocupa-
ciones, mientras que estan concentra-
dos en otras para las que suelen estar
excesivamente cualificados.

4. Discriminacion en la adquisicion de capi-
tal humano: cuando se tiene menos
acceso a las oportunidades que aumen-
tan la productividad.
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TEMA 4. Aportaciones
de la inmigracion
al mercado de trabajo

4.1. Espana: de pais
de inmigracion a pais
de emigracion...

La falta de oportunidades, la distribucion
desigual de la riqueza en el mundo y la
pobreza son los motivos principales que
han movido a la humanidad a desplazarse
de un lugar a otro a lo largo de la historia.

Segln las palabras de Marc Carrillo: “No
parece oportuno olvidar que sélo un tercio

de la poblacién del planeta vive en condi-
ciones de vida dignas y de acuerdo con for-
mas democraticas y el resto, que es
mucho, no goza de lo uno ni de lo otro. Por
esa razon no puede extranar que una parte
de los dos tercios restantes ande en busca
de ese lugar al sol...”

La emigracion implica cambios no solo
sociales sino también de aspecto cultural,
econdémico y juridico para aquellos paises
receptores del colectivo inmigrante. Espa-
na es un pais europeo que ha experimenta-
do en tan sélo 30 anos grandes cambios en
este aspecto.

Tabla 12. Situaciones de economia sumergida en Espana.

Etapas de los movimientos migratorios en Espana

Hasta 1985:
“Espana
emigrante”
1986-1989
“Nueva
inmigracion”

Procedentes de Europa (65%), de paises mas desarrollados.
Procedentes de Latinoamérica (18%), por opresion politica.

Nuevas procedencias: Norte de Africa, Africa subsahariana, Asia.
Nueva motivacion econémica,
Individual, de varones o mujeres,

Reformulacion de Ley de Extranjeria (definicion de contingentes,

inmigracion ilegal),

Intensificacion de procesos de reagrupacion familiar.

De 2000
a 2011
“Espana
inmigrante”

Mayor volumen de poblacion extranjera y mas diversificada,
Consolidacion de los procesos de reagrupacion familiar,
Transformaciones del mercado de trabajo espanol: crecimiento y
ampliacion de nichos laborales ocupados por inmigrantes.

Emergencia y visibilidad de cuestiones de ciudadania: reivindicacio-
nes laborales, sociales y politicas de la poblacion inmigrante.

Desde 2012

“Espana
emigrante”

Comienza el descenso de la poblacion en Espana desde los anos 70,
(205.788 habitantes menos que el ano anterior por primera vez)

Menor indice de nacimientos frente a defunciones,
Mayor indice de salidas hacia otros paises que de inmigrantes

Fuente: elaboracion propia a partir de la ofrecida por la Universidad de Cadiz. Sofia Pérez de Guzman Padrén,
Margarita Martin Carballo, Ester Ulloa Unanue
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Pero ¢qué entendemos por migracion?

Idea clave
Por migracion entendemos el des-
plazamiento de una persona o
conjunto de personas desde su
lugar habitual de residencia a
otro para permanecer en él mas o
menos tiempo, con la intencion
de satisfacer alguna necesidad o
conseguir alguna mejora.
(Giménez, 2003).

Segin Cristina Blanco (2000), este térmi-
no hace referencia a cualquier cambio tem-
poral o permanente de residencia que
implique la interrupcion de actividades en
un lugar y su reorganizacion en otro.

El proceso de migracién incluye tres sub-
procesos: la emigracion, la inmigracion y el
retorno, cuando tiene lugar. Los sujetos
que intervienen en estos cambios son tam-
bién tres: sociedad emisora, sociedad
receptora y poblacién migrante (Blanco
2000 y Giménez 2003).

Segun Lorenzo Cachén (2003), los proce-
sos de integracion de los inmigrantes en el
mercado de trabajo y en la sociedad son
procesos sociales en los que podemos dis-
tinguir tres tipos de trabajadores inmigran-
tes:

1) Inmigrantes asentados: aquellos que
han conseguido una insercion estable
en el mercado de trabajo. Se encuentran
en aquellos segmentos laborales donde
estan los trabajadores nacionales, por
tanto, han conseguido poder social de
negociacion.
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2) Inmigrantes precarios: estan en situa-
cion legal pero no han conseguido una
insercion estable en el mercado de tra-
bajo; cambian mucho de trabajo, con fre-
cuencia estan en paro, son trabajadores
no cualificados muy vulnerables laboral-
mente

3) Inmigrantes indocumentados: estan en
situacion de ilegalidad en Espana res-
pecto a residencia y permiso de trabajo,
Tienen un estatus laboral muy precario y
estan sometidos a la sobreexplotacion.
Forman parte de la economia sumergi-
da, con empleos muy irregulares y sin
contratacion formal.

4.2. ;Queé aportan
los inmigrantes?

En la primera década del Siglo XXI hemos
tenido los mayores indices de inmigracion
que ha tenido Espana a lo largo de la histo-
ria. Hay quienes consideran que la inmigra-
cién “no aporta mas que problemas socia-
les”. Hay quien piensa que gracias a este
colectivo se solucionan y equilibran otros
problemas sociales propios de paises capi-
talistas de calidad de vida muy alta.

Pero lo que si es verdad es que las corrien-
tes migratorias responden a necesidades
internas de |la persona migrante, que sue-
len relacionarse con necesidades basicas
no cubiertas, como el trabajo, la salud, la
vivienda, etcétera.

Podriamos pensar que la baja cualificacion
de la poblaciéon inmigrante puede llevar a
Espana a unos niveles de competitividad
bajos; sin embargo, tenemos el ejemplo de
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un pafs que se form6 con mano de obra Idea clave

inmigrante y en cambio es actualmente la La incorporacion de inmigrantes
primera potencia mundial, como es Esta- en Espana presenta numerosos
dos Unidos. aspectos positivos.

Trataremos de resumir estos beneficios en
los siguientes puntos:

Tabla 13. Beneficios aportados por la inmigracion en Espana.

Beneficio Explicacion

La inmigracion es La riqueza que ofrece el encuentro entre culturas es una oportu-
un recurso cultural nidad de crecimiento para el pais, nuevas perspectivas de ver el

mundo.
Los inmigrantes A pesar de los momentos de crisis que estamos pasando a fina-
contribuyen a les de primera década de siglo XXI, hay sectores como la agricul-

mantener sectores turay hosteleria que se mantienen con la inmigracion.
economicos vitales

para facilitar el

desarrollo econ6-

mico de Espana

La inmigracion es Son empleos étnicos (locutorios, teterias, tiendas de alimenta-

generadora de cion de barrio, servicios de traductores, mediadores, etcétera)
nuevos empleos con lo que también aportan empleo y mas riqueza.
Los inmigrantes Ya que vienen a trabajar directamente y su experiencia y forma-

suponen un ahorro  cidn esta adquirida (financiada, por tanto) en su pais de origen.
para el pais

receptor

Los inmigrantes Y frenan el envejecimiento poblacional, aportando poblacion
equilibran la joven y subiendo la tasa de natalidad. Espana es uno de los pai-
balanza demografi- ses mas envejecidos.

ca espainola

Los inmigrantes No todos llegaran a cobrar por las cotizaciones aportadas; se pro-
contribuyen al ducen pocas bajas laborales (su precariedad laboral es un impedi-
sostenimiento del mento) y muchos vienen por un tiempo y después retornan a su
sistema de la pais, con lo que dificilmente cumpliran la totalidad de anos nece-

Seguridad Social sarios cotizados para la jubilacion.
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Los inmigrantes
contribuyen al
sostenimiento
de la Hacienda
Publica

otros impuestos.

La aportacion de
inmigrantes a
Espana puede ser
la causa transfor-
madora de la
actual politica de
cooperacion al
desarrollo entre
paises

hasta ahora.

Al cumplir con las obligaciones derivadas del pago del IRPF y

Los trabajadores inmigrantes y sus familias generan unos dere-
chos que provocan la firma de nuevos tratados, convenios o
acuerdos internacionales, mas amplios que los establecidos

Fuente: Elaboracion propia partir de Ignacio Iglesias Aguado (2004), Universidad de Oviedo.

Indudablemente, todos estos aspectos que
argumenta lIglesias Aguado pueden ser
razones fundamentadas para unos y para
otros no tanto. También el momento histé-
rico puede provocar modificaciones de
estos beneficios, como por ejemplo la apor-
tacion a la Seguridad Social.

En el ano 2007, cuando los indices de des-
empleo en Espana estaban en torno al 8%, la
mano de obra inmigrante era un bloque
importante de cotizacion al sistema de Segu-
ridad Social a través de sus contratos labora-
les, se opinaba que muchos de ellos no llega-
rian a disfrutar el derecho a desempleo.

En el primer trimestre 2015 la tasa de paro
de poblacion extranjera en Espana alcanza-
ba el 33,65% y las personas inmigrantes
que no tienen trabajo estan agotando las
prestaciones por desempleo que generaron
por derecho. El Gobierno tiene que estable-
cer medidas sociales para mantener ahora
la poblacién inmigrante desocupada.

35

4.3. El mercado laboral de la
inmigracion en Espana

La insercion laboral de los inmigrantes se
caracteriza por la concentracion en deter-
minados sectores de actividad econémica.
Aquellas ocupaciones del mercado de tra-
bajo espanol que son rechazados por la
poblacién autéctona son los puestos de tra-
bajo de destino para los inmigrantes. Las
condiciones de precariedad de esos pues-
tos, la baja remuneracion, el bajo estatus
social en el que se encuadran, las condicio-
nes de peligrosidad, etcétera, son las razo-
nes de rechazo para la poblacion nacional.

Segln los datos ofrecidos por la Encuesta
de Poblacion Activa del INE, el mercado
laboral de la poblaciéon extranjera refleja lo
siguiente:
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Tabla 14. Tasa desempleo poblacion
extranjera en Espana

Tasa de paro de poblacion extranjera

en Espana
Primer LECEN
Trimestre desempleo (%)

2008 14,6
2009 28,4
2010 30,8
2011 32,0
2012 36,95
2013 39,21
2014 34,14
2015 33,65

Fuente: Elaboracion propia segun datos EPA

Al igual que sucede con la tasa de desem-
pleo nacional, que comienza a experimen-
tar un ligero repunte en 2014, también se
aprecia la mejoria de esta tasa en la pobla-
cion extranjera que reside en Espana.

El sector servicios agrupa un elevado por-
centaje de la poblaciéon extranjera, todos
los ocupados en servicios de restauracion,
servicios personales, proteccion y de
comercio.

En un periodo de cinco anos el mercado de
trabajo de los inmigrantes ha cambiado. A
principios de la primera década el sector
servicios era el que mas insercion realiza-
bay afinales de la década pasada el sector
por excelencia de ocupacidon de mano inmi-
grante era el de construccion.

Por otra parte, podemos afirmar que exis-
ten dos factores que inciden en la insercion
de la poblacion extranjera: el sexo y la
nacionalidad. Los datos nos ofrecen los
siguientes resultados:

Tabla 15. Caracteristicas de los emigrantes en Espana

Mujeres Hombres

Practicamente no existe presencia

de mujeres inmigrantes en la pesca
o la mineria del carbon.

Un perfil similar tienen las argentinas
y venezolanas, aunque con cierta pre-
sencia en el servicio doméstico.

En el servicio doméstico se con-
centran especialmente las mujeres
filipinas, dominicanas, ecuatoria-
nas, peruanas, bolivianas, colom-
bianas, polacas y ucranianas.

Las trabajadoras chinas destacan en
el trabajo auténomo, seguidas por
argentinas, brasilenas y venezolanas.

En la agricultura destacan las muje-
res polacas, marroquies, ecuatoria-
nas, rumanas y ucranianas.

En la mineria y carb6n sélo aparecen portugue-
ses, polacos y pakistanies.

En la agricultura destacan los marroquies y de
Guinea Bissau; les siguen los argelinos, mauri-
tanos, ghaneses y ecuatorianos

En ocupaciones del mar sélo cotizan trabajado-
res procedentes de Ghana, Portugal, Senegal,
Perd, Mauritania, Nigeria y Guinea Bissau.

En el servicio doméstico sélo es importante el
caso de los filipinos

Fuente: Elaboracion propia a partir del estudio realizado en 2002 por el colectivo l0é de la Fundacion La Caixa
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A pesar de los datos ofrecidos, hay que
tener en cuenta que la realidad de inmigra-
cion es distinta de unas comunidades auté-
nomas a otras.

La tasa de paro de poblacién extranjera
supera el 33%, algo mas de diez puntos por
encima de |la tasa de paro nacional.

Idea clave

La tasa de paro de poblacion
extranjera es un 10% mayor que
la tasa de paro de la poblacion
espanola.

TEMA 5. Politicas de
empleo en la Uniéon
Europea y en Espana

5.1. Politicas activas
y pasivas

La vigente Ley de Empleo 56/2003 de 16
de diciembre ofrece la siguiente definicion
sobre lo que se entiende por politica de
empleo:

(Art.1) “Conjunto de decisiones adopta-
das por el Estado y las Comunidades
Auténomas que tienen como finalidad el
desarrollo de programas y medidas ten-
dentes a la consecucion del pleno
empleo, a la adecuacion cuantitativa y
cualitativa de la oferta y demanda de
empleo, a la reduccién de las situacio-
nes de desempleo y a la debida protec-
cioén en las situaciones de desempleo”.

37

Considerando que la politica es entendida
como una estrategia o conjunto de actua-
ciones encaminadas hacia la obtencion de
una meta, la politica de empleo dirige esa
estrategia hacia la maxima empleabilidad
de todos los ciudadanos, o pleno empleo.
Los actores que intervienen en este senti-
do son todas las instituciones publicas; el
Gobierno, las autonomias, los municipios, y
también las organizaciones sindicales y
empresariales. Digamos que unos tienen el
poder de legislar o establecer la normativa
adecuada para conseguirlo y otros tienen
el poder de ejecutar o llevar a cabo las
actuaciones establecidas en la normativa
para conseguir la meta, en este caso, el
pleno empleo.

Las politicas publicas deben satisfacer
todas las necesidades de los ciudadanos,
en materia de sanidad, educacién, vivien-
da, trabajo, etcétera. Una de esas areas
hacia donde dirigen las politicas publicas
es el mercado de trabajo, y es ahi donde se
concibe la Ley de empleo actual, para
implantar todos los esfuerzos encaminados
a ofrecer trabajo a toda la poblacion activa.

Dicho esto, parece logico pensar que la
politica de empleo en estos dias, en plena
crisis econémica, con unos indices de des-
empleo tan altos, no responde lo suficiente
a las necesidades del momento en materia
de empleo. Es por ello, por lo que se esta
actualmente trabajando con las nuevas
reformas de la politica econémica del mer-
cado de trabajo (ver epigrafe 1.3).
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Para alcanzar los fines propuestos en politi-
ca de empleo surge una diversidad de
medidas que pueden estar dirigidas a inci-
dir en el volumen de la oferta y la demanda
del mercado de trabajo; mejorar la calidad
de la formacion de los empleados ajustan-
do a las demandas del mercado; articular
mejor el equilibrio de oferta y demanda

Tabla 16. Tipos de politicas de empleo.

laboral y proteger a aquellos que se
encuentran en situacion de desempleo
(Alujas, 2003).

El conjunto de actuaciones que se puedan
[levar a cabo se puede clasificar en dos tipos
de politicas segln los objetivos a alcanzar:
politicas activas y politicas pasivas.

Tipo de politica Objetivos

Pasiva

e Proteccion ante el desempleo.

e Garantizar medios econdémicos a personas desempleadas.

Activa

e Insercion en el mercado de trabajo.

e Mantenimiento del empleo.

Fuente: Elaboracion propia

Las politicas pasivas son aquellas que bus-
can asegurar la proteccién del trabajador
en situacioén de desempleo, sobre todo a
nivel de recursos econémicos. Fueron las
primeras politicas de empleo que se
implantaron con la antigua Ley Basica de
Empleo, de 1980. Abarca las prestaciones
por desempleo, los subsidios, las rentas
activas de insercion, también conocidas
por RAI, la percepcién salarial del plan Pre-
para, otras medidas destinadas al fomento
de jubilaciones anticipadas, etcétera. En
definitiva, todas aquellas medidas protec-
toras que sustituyen la percepcion de un
salario cuando se esta trabajando. Légica-
mente, el trabajo es un derecho y un deber
de todo ciudadano en edad de trabajar y el
Gobierno debe garantizar el disfrute de
este derecho de primer orden.

Las politicas activas son aquellas que van
dirigidas a fomentar la insercién laboral de
los desempleados con medidas de partici-
pacion activa y fomento de la contratacion.
Este tipo de medidas surgieron después de
llevar a cabo las pasivas, cuando la estra-
tegia anterior por si sola no era suficiente.
Un claro ejemplo de este tipo de politica
son las medidas de fomento al empleo y la
contratacion indefinida de desempleados,
las bonificaciones econdémicas que se con-
ceden a las empresas por incorporar al
mercado de trabajo a las mujeres, a los dis-
capacitados, a los colectivos de exclusion
social, a las victimas de violencia de géne-
ro, etcétera.

Por supuesto, aqui también hay que incluir
los programas de formacién-empleo, los ser-
vicios de blsqueda activa de empleo y todas
aquellas estrategias dirigidas a fomentar la
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empleabilidad de los desempleados. En defi-
nitiva, reducir el paro.

Idea clave

Las Politicas Activas de Empleo
son el conjunto de acciones y
medidas de orientacion, empleo y
formacion dirigidas a mejorar las
posibilidades de acceso al
empleo, por cuenta ajena o pro-
pia, de las personas desemplea-
das, del mantenimiento del
empleo y la promocion profesio-
nal de las personas ocupadas y al
fomento del espiritu empresarial
y de la economia social.

En Abril 2013 la Conferencia Sectorial de
Empleo y Asuntos Laborales de Espana pre-
sentd un nuevo Marco de Programacion y
Evaluacion de las Politicas Activas de
Empleo para distribuir las competencias
administrativas entre las Administraciones
Publicas. Los objetivos prioritarios que se
fijaron entonces para orientar las medidas
de Politicas Activas fueron las siguientes:

1. Mejora de la empleabilidad de los jéve-
nesy apoyo al emprendimiento

2. Mejora de la empleabilidad de otros
colectivos especialmente afectados por
el desempleo (larga duracién, mayores
de 55, perceptores del Plan Prepara)

3. Mejora de la calidad de la Formacion
Profesional para el Empleo

4. Mejora de la vinculacion de las Politicas
Activas y Pasivas de Empleo

39

Idea clave

Hoy dia, la politica en materia de
empleo debe contener las dos
modalidades (activas y pasivas).
Son estrategias complementarias
y necesarias para reducir los indi-
ces de paro e incentivar la contra-
tacion laboral en el mercado de
trabajo, con la colaboracion de
las instituciones publicas, los
entes sociales y empresariales y
los ciudadanos.

A partir de 2013 los esfuerzos en politica
de empleo ponen su punto de mira en las
Politicas Activas y se presenta un Nuevo
modelo estratégico redirigido por las indi-
caciones de la Union Europea. Asi el Esta-
do Espanol elaborara unos objetivos orien-
tados a combatir la crisis econdémica y
elevado indice de paro bajo la Estrategia
Espanola de Empleo (contemplada en la
Ley de Empleo).

Para llegar a la situacion en la que nos
encontramos actualmente es conveniente
hacer un repaso de la evoluciéon politica
Europea en materia de empleo, quizas esto
ayude a entender algunos conceptos y las
actuaciones de estos momentos.

5.2. Evolucion de la politica
de empleo en Europa

Hacer frente a las dificultades de hoy dia
en tan sélo un pais, como es Espana, seria
ya una preocupacion suficiente como para
pensar en la importancia o no de la politica
europea de empleo. Conviene saber que las
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directrices en materia de empleo que se
aplican en Espana nacen de las estrategias
propuestas en la Unién Europea (UE). A
modo de “tentaculo”, en nuestro pais se
gestiona el empleo bajo las instrucciones
emitidas por la “cabeza de pulpo”, que es
la Union Europea.

Los primeros movimientos europeos de pre-
ocupacién por los aspectos sociales en
forma comunitaria vinieron a través del Tra-
tado de Roma, de 1957, donde se creob el
Fondo Social Europeo. La Union Europea ya
dispuso entonces un mecanismo para
financiar de forma comunitaria los objeti-
vos en materia de empleo, a través de la
formacion profesional y los programas de
creacion de empleo.

Mas tarde, en 1986, con el Acta tnica
europea se pretende la cohesion econémi-
cay social o equilibrio de las grandes dife-
rencias de riqueza entre los paises de la
UE, para lo que se crean los Fondos Estruc-
turales.

El Tratado de Maastricht, de 1992, es un
momento importante para el empleo de Euro-
pa, se publica el Libro Blanco de Jacques
Delors sobre crecimiento, competitividad y
Empleo. En este libro se advierte la problema-
tica del desempleo y la necesidad de impulsar
politicas activas de empleo en Europa.

Inmediatamente después, a través del Con-
sejo de Essen, se impulsa a todos los pai-
ses a elaborar programas plurianuales de
empleo, y a generar los Planes Nacionales
de Accion para el Empleo en cada uno de
los miembros de la Unidn; en ellos se des-
cribiran las medidas adoptadas y se dara
cuenta a la Comision Europea de los objeti-
vos alcanzados en materia de empleo.

Con el Tratado de Amsterdam de 1997, se
consolida el desarrollo de una Estrategia
Europea de Empleo, recogida enseguida y
reconocida por las cuatro Directrices de la
EEE en la cumbre de Luxemburgo : Emplea-
bilidad, Espiritu Empresarial, Adaptabilidad
e Igualdad de Oportunidades.

Tabla 17. Estrategia Europea de Empleo (Cumbre de Luxemburgo, 1997).

Pilares Medidas

Empleabilidad
duracion.

e Combatir el desempleo juvenil y prevenir el desempleo de larga

e Sustituir las medidas pasivas por medidas activas de empleo.
e Fomentar un planteamiento de cooperacion.
e Facilitar la transicién de la escuela a la vida laboral.

Espiritu
de empresa

e Facilitar la creacion y gestion de empresas.
e Simplificar la burocracia para la creacion de empresas.

e Aprovechar las oportunidades de los nuevos yacimientos de

empleo.

e Adaptar el régimen fiscal para hacerlo mas favorable al empleo.
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Adaptabilidad

e Modernizar la organizacion del trabajo.

e Apoyar la capacidad de adaptacion de las empresas a los cam-
bios generados por el avance tecnolégico y la globalizacion.
e Aumentar la cualificacion profesional.

Igualdad
de oportunidades

e Combatir la discriminacion entre hombres y mujeres.
e Conciliar vida laboral y vida familiar.

e Facilitar la reincorporacion al trabajo de la mujer.
e Favorecer la insercion de los discapacitados en el trabajo.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Jacinto M. Porro Gutiérrez, Universidad de Cadiz

Estos pilares fueron la base para que la
politica de empleo europea fuera el motor
de progreso en el mercado laboral de occi-
dente y ser competitivos a nivel mundial.
Asi pues, ya en el siglo XXI, con la moneda
europea simbolizando la economia de occi-
dente, tiene lugar en el ano 2000 la Cum-
bre de Lisboa, donde se asumia el reto de
conseguir el pleno empleo para el 2010.
Desde ese momento tienen lugar diversos
Consejos Europeos (Estocolmo 2001, Bar-
celona 2002, Bruselas 2003, revision de
Lisboa 2005, etc.) con el objetivo de conti-
nuar reforzando la competitividad y el
empleo en la UE. Hemos comprobado que
no s6lo no se ha alcanzado ese reto sino
que Europa se ha visto envuelta en una
gran crisis financiera que ha disparado el
desempleo en algunos paises, sobre todo
los del sur de Europa.

La Estrategia Europea de Empleo, que hace
desde el Tratado de Amsterdam, aparece
como el sistema de coordinacién para abor-
dar las politicas de empleo en los Estados
de la UE.

41

Idea clave

La Estrategia Europea de Empleo
(EEE) es un sistema de coordina-
cion de las politicas de empleo de
los Estados miembros de la UE
mediante el cual se establece un
“molde” comun de referencia
para elaborar las actuaciones en
materia de empleo.

A partir del nacimiento de la EEE se decide
trabajar con unos criterios comunes que
marquen el rumbo de las actuaciones de
empleo. Esos criterios seran las directrices
de empleo para toda la UE que serviran de
base para la elaboracién de un documento
publico en cada Estado: el Plan Nacional
de Accion para el Empleo (PNAE).

Posteriormente, a partir de 2005 cuando
se elabora un informe (KOK) critico con las
medidas sobre empleo que se estaban lle-
vando en Europa, se decide cambiar los
Planes anteriores por una nueva estructura
del documento. Los PNAE desaparecen
para dar salida a los llamados Planes
Nacionales de Reformas (PNR). Este nuevo
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documento incluiria dentro de las directri-
ces de empleo un desglose de las medidas
macro y micro econémicas en materia de
empleo.

En 2010 la situacién socioeconémica se
presenta muy critica a nivel mundial pero la
UE aborda la crisis estableciendo nuevas
propuestas de trabajo. Aparece una nueva
estrategia, la Estrategia Europea 2020 que
sustituiria a la EEE. Por lo tanto a partir de
2010 el reto de la politica de empleo se
configura bajo el paraguas normativo de la
Estrategia Europea 2020.

El documento normativo de la Estrategia
Europea 2020 contempla tres prioridades,
cinco objetivos y siete iniciativas emblema-
ticas:

Prioridades (3)

1. Crecimiento inteligente: economia basa-
da en el conocimiento y la innovacion

2. Crecimiento sostenible: economia mas
eficaz en sus recursos, mas verde y
competitiva

3. Crecimiento integrador: economia con
alto nivel de empleo que tenga cohesién
social y territorial

Objetivos (5)

1. El 75% de la poblacién entre 20 y 64
deberia estar empleada (pasar del 69%
al 75%)

2. El 3% del PIB de la UE deberia ser inver-
tido en |+D

3. Deberia  alcanzarse el objetivo
20/20/20, disminuir 20% de gases
efecto invernadero, aumentar al 20% en
uso de energias renovables y aumentar
al 20% la eficacia energética

4. El porcentaje de abandono escolar debe-
ria ser inferior al 10% y al menos el 40%
de la generacion mas joven (30-34
anos) debe tener estudios superiores

completos

5. El riesgo de pobreza deberia amenazar a
20 millones de personas menos

Iniciativas emblematicas (7)
1. Unidn por la innovacion

2. Juventud en movimiento

3. Agenda digital para Europa

4. Una Europa que utilice eficazmente los
recursos

5. Una politica industrial para la era de la
mundializacion

6. Agenda de nuevas cualificaciones y
empleos

7. Plataforma europea contra la pobreza
Dentro del ano 2015 el Consejo Europeo

adopta las propuestas de la nueva Estrate-
gia para el periodo 2015-2020.
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5.3. La politica de empleo
en Espana

El primer acontecimiento en relacion a la
politica de empleo en Espana tiene lugar
con los Pactos de la Moncloa, de 1977.
Los primeros pasos de la democracia se
centraron en el dialogo social y la promo-
cion del empleo. En 1980 tienen lugar las
primeras actuaciones importantes en
materia laboral después de la rigidez politi-
ca de la dictadura; sale a la luz la primera
Ley del Estatuto de Trabajadores y la Ley
Basica de Empleo. Acto seguido aparecen
un conjunto de reformas para diversificar
las modalidades de contratacion laboral
(contrato en practicas, de formacion, a
tiempo parcial, temporales...).

Por otra parte y con el empuje de las politi-
cas activas también se implantan cambios
en temas de formacion. El Plan de Forma-
cion e Insercion Profesional, de 1985, tam-
bién conocido como plan FIP (hoy deroga-
do), pretende cualificar a los trabajadores
en situacion de desempleo para ofrecer
mas oportunidades de insercion laboral.
Este programa continda activo por mucho
tiempo, de hecho se sigue contemplando
en la siguiente década de los 90 con el
Plan Nacional de Formacion Profesional y
pasando de siglo, concretamente hasta el
2007. Podemos decir, que este Plan de
Formacion ha regulado la formacion profe-
sional ocupacional en Espana durante mas
de veinte anos. Hoy dia esta regulado por
una nueva normativa: Real Decreto
395/2007, de 23 de marzo, por el que se
regula el subsistema de formacion profesio-
nal para el empleo.

43

Idea clave

La formacion ocupacional (traba-
jadores desempleados) y la for-
macion continua (trabajadores
empleados) se han fusionado en
la formacion profesional para el
empleo, que ademas se coordina
cada vez mas con la formacion
profesional reglada.

A partir de 1997 comienza el proceso de
transferencias del Estado a las Comunida-
des Auténomas en materia de empleo y for-
macion. El Servicio Nacional de Empleo
tiene que ir delegando las actuaciones en
estos temas en manos de los gobiernos
regionales y dedicarse a coordinar los pro-
gramas, y salvaguardar la unidad nacional
en estos asuntos.

El mercado laboral comienza a estar regu-
lado con la participacion también de los
interlocutores sindicales y empresariales
mas representativos en Espana (CCOO,
UGT, CEOE, CEPYME). A través del dialogo
social surgen varios acuerdos sobre la
estabilidad en el empleo y sobre la negocia-
cion colectiva.

Bajo las indicaciones de la UE en la Estra-
tegia Europea de Empleo, Espana comienza
a hacer reformas tanto en la formacion
como en el empleo. En el ano 2002 nace la
Ley Organica de Calidad de la Educacidn
(LOCE) de la formacion reglada (derogada
actualmente por la LOMCE) y la Ley Organi-
ca de Cualificaciones y Formacién Profesio-
nal en materia de formacion (Ley 5/2002).
En asuntos laborales el Gobierno publica

(/7

L



Formacion de voluntariado: Insercion Socio-laboral con colectivos vulnerables

una Ley de medidas urgentes para mejorar
la empleabilidad de los trabajadores.

En el ano 2003 la nueva Ley de Empleo
incluye a las Comunidades Auténomas en
la gestién de las politicas de empleo, esta-
bleciendo reformas del Servicio Pablico de
Empleo Estatal como ente impulsor de las
medidas europeas de empleo para el pais.

En Espana la referencia normativa vigente
que regula la politica de empleo es la Ley
de Empleo 56/2003 de 16 de diciembre.
Esta Ley ha sufrido muchas modificaciones
ano tras ano desde su nacimiento, mas de
diez en los Gltimos cinco anos. Nos queda-
mos con la Gltima modificacion que ha sido
en julio de 2014 (R.D-ley 8/2014, de 4 de
julio).

Los contenidos de la Ley de Empleo son
muy amplios de tratar y requeririan un
curso soélo para desmenuzar todo su articu-
lado. Aun asi, nos parece fundamental
especificar al menos sus objetivos:

1. Incrementar la eficacia del funciona-
miento del Mercado de Trabajo

2. Mejorar las oportunidades de incorpora-
cién al mismo con especial atencién a
los colectivos mas desfavorecidos

3. Asegurar la cooperacion y coordinacion
entre las diversas administraciones
implicadas para conseguir la maxima
efectividad movilizando y optimizando
todos los recursos disponibles

4. Definir los instrumentos basicos de la
politica de empleo: la intermediacion
laboral y las politicas de empleo

Ademas ésta Ley identifica al Sistema
Nacional de Empleo (SNE) como el motor
de la politica de activacion en esta mate-
ria, de hecho lo define como el conjunto de
estructuras, medidas y acciones necesa-
rias para promover y desarrollar la politica
de empleo. Esta integrado por el Servicio
Pablico de Empleo Estatal y los Servicios
Publicos de Empleo de las Comunidades
Auténomas (Ver epigrafe 2.3).

Pues bien, dicho esto la Ley de Empleo atri-
buye al SNE unas herramientas de trabajo
para que pueda configurar todas las actua-
ciones sobre empleo que considere oportu-
nas en el Estado, asi tenemos los tres ins-
trumentos de coordinacion del SNE que
son los siguientes:

1. La Estrategia Espanola de Empleo (EEE)

2. El Plan Anual de Politica de Empleo
(PAPE)

3. El Sistema de Informacién de los Servi-
cios Plblicos de Empleo (SISPE)

La dltima modificacion que ha tenido la Ley
de Empleo (Real Decreto-ley 8/2014, de 4
de julio) ha cambiado ligeramente el con-
cepto de estos instrumentos:

1. Estrategia Espanola de Activacion para
el Empleo (EEAE).
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2. Planes Anuales de Politica de Empleo
(PAPE)

3. Sistema de Informacién de los Servicios
Pablicos de Empleo (SISPE)

Pasamos entonces a definir brevemente
cada uno de éstos tres instrumentos basi-
cos.

1. La Estrategia Espaiola de Activacion
para el Empleo 2014-2016 (BOE del 23
de septiembre del 2014, Real Decreto
751/2014, de 5 de septiembre, por el
que se aprueba la Estrategia Espanola
de Activacion para el Empleo 2014-
2016). La EEAE se enmarca dentro de
dos politicas generales, una europea
que es la Europa 2020 y otra espanola
que es el Programa Nacional de Refor-
mas de Espana. Los contenidos de la
EEAE deben desarrollarse respondiendo
a estos dos focos de politica global, es
importante aclarar entonces que el PNR
comprende la totalidad de las politicas
de empleo, abarcando un mayor ambito
de actuacion de reformas, no se limita
s6lo a las politicas activas de empleo
(como es la EEAE).

La actual Estrategia tiene por objeto la
modernizacion de los Servicios Publicos
de Empleo y del propio marco institucio-
nal del Sistema Nacional de Empleo.
Para atender a este objetivo global, la
Estrategia cuenta con objetivos especi-
ficos que se recogeran en los Planes
Anuales de Politicas de Empleo.
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Idea clave

La Estrategia Espanola de Activa-
cion para el Empleo 2014-2016 se
configura como el marco normati-
vo para la coordinacion y ejecu-
cion de las politicas activas de
empleo e intermediacion laboral
en el conjunto del Estado.

La presente Estrategia Espanola de
Activacion para el Empleo 2014-2016
se articula en torno a seis Ejes de
actuacion sobre los que se presentan
los servicios y programas a desarrollar.
Esos seis Ejes son: Orientacion, Forma-
cion, Oportunidades de Empleo, Igual-
dad de Oportunidades en el acceso al
empleo, Emprendimiento y Mejora del
Marco institucional.

. Los Plan Anual de Politica de Empleo

2014 (PAPE) (BOE del 24 de septiembre
de 2014, Resolucion del 16 de septiem-
bre de 2014 de la Secretaria de Estado
de Empleo, por la que se publica el
Acuerdo del Consejo de Ministros de 5
de septiembre 2014, por la que se
aprueba el Plan Anual de Politica de
Empleo para 2014) contiene el conjunto
de acciones y medidas de politicas acti-
vas de empleo que se llevaran en cada
comunidad auténoma ajustandose a la
realidad de su territorio, y también las
acciones y medidas de ambito estatal
que sean de aplicacion en todo el Esta-
do.

La Estrategia fija una serie de objetivos
comunes para las politicas activas de
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los distintos servicios publicos de
empleo distinguiendo entre:

a)

b)

Objetivos estratégicos o prioritarios:
que adquieren especial relevancia en
un momento determinado y en los
cuales se va a focalizar la atencion y
el esfuerzo durante un tiempo:

e Mejorar la empleabilidad de los
jovenes y cumplir lo previsto por la
Garantia Juvenil.

e Favorecer la empleabilidad de
otros colectivos especialmente
afectados por el desempleo (des-
empleados de larga duracion,
mayores de 55 anos y beneficia-
rios del PREPARA).

e Mejorar la calidad de la Formacion
Profesional para el Empleo.

e Reforzar la vinculacion de las poli-
ticas activas y pasivas de empleo.

e |mpulsar el emprendimiento.

Objetivos estructurales: de largo
plazo, naturaleza estable y continua
en el tiempo, se ordenan en torno a
los seis EJES de actuacion de las
politicas activas:

e Eje 1. Orientacion: Informacion
sobre mercado de trabajo y las
medidas y servicios ofrecidos por
los Servicios PUblicos de Empleo;
Diagndéstico individualizado; Ges-
tion de itinerarios individuales per-
sonalizados; Gestion y cobertura

de ofertas de empleo; Relacion
con empresas y otros agentes del
mercado de trabajo.

e Eje 2. Formacion: formacion y
recualificacion, Promover la forma-
cion acreditable y reconocimiento
de las competencias profesiona-
les, promover la formacién en
alternancia.

e Eje 3. Oportunidades de empleo:
contratacién de colectivos y sec-
tores con dificultades, atencidon
especial a la insercidén laboral de
personas desempleadas percepto-
ras de prestaciones y a los secto-
res emergentes, aflorar la econo-
mia sumergida.

¢ Eje 4. Igualdad de oportunidades
en el acceso al empleo: movilidad
geografica, sectorial y funcional,
promocion de la conciliacion de la
vida laboral y familiar.

e Eje 5. Emprendimiento: promocion
del desarrollo y la cultura empren-
dedora.

e Eje 6. Mejora del marco institucio-
nal del Sistema Nacional de
Empleo: (Eje de caracter transver-
sal que afecta a todos los ambi-
tos): Mejorar la calidad de los ser-
vicios del SNE).

3. El tercery dltimo, El Sistema de Informa-
cion de los Servicios Piblicos de Empleo
(SISPE) es un instrumento técnico de
coordinacion del Sistema Nacional de
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Empleo que tiene como finalidad el esta-
blecimiento de protocolos para el regis-
tro de datos comunes y la integracion de
la informacion relativa a la gestion de las
politicas activas de empleo y las presta-
ciones por desempleo que llevan a cabo
los Servicios PUblicos de Empleo.

En ediciones anteriores de éste material
didactico se ha seguido la linea histérica
del Plan Nacional de Reformas que Espana
que se ha ido publicando ano tras ano. La
intencion era obtener una visién global de
la politica socioecondmica puntualizando
aspectos de las reformas que tuvieran que
ver con la materia de empleo. En éstos
PNRs el Estado espanol incluye las actua-
ciones globales (Reformas) en materia eco-
nomica y de empleo. Con el nuevo modelo
estratégico se desarrollan con mayor espe-
cificidad las politicas activas de empleo
mediante el PAPE.

A pesar de las grandes novedades en empleo
que ha habido en estos Ultimos anos, se con-
sidera oportuno mantener la informacion
ofrecida en ediciones anteriores de este
documento didactico sobre la evolucion de
los PNR de Espana. La intencion es ofrecer a
los lectores una visién mas global e histérica
de la evolucion politica en empleo a través
de los PNR. Los exponemos a continuacion
desde que aparecio6 el primero en 2005:

El Plan Nacional de Reformas de Espana
2011, reforzé las directrices de la Estrate-
gia Europea de Empleo, caminando hacia el
crecimiento econdémico y de empleo que
desarrolla la Estrategia Europa 2020. Entre
los objetivos que pretendia el Gobierno de
Espana estaban: alcanzar una reduccion de
la tasa de paro progresiva que a corto
plazo llegue a bajar al 16% en 2014, y redu-
cir entre 1.400.000 y 1.500.000 el niumero
de personas en riesgo de pobreza y exclu-
sion social antes de llegar a 2020.

Tabla 18. Prioridades de Espana en politica de empleo

e Tasa de empleo del 74% en 2020 para la poblacion de edad entre 20 y 64 anos; y del
68,5% para el mismo grupo de edad y de sexo femenino.
e Tasa de empleo intermedio a 2015 del 66% (siendo en 2010 del 62,5%).

MEDIDAS :
A. Reforma Laboral :

- Reducir segmentacién del mercado de trabajo y la temporalidad
- Reforzar la flexibilidad interna de las empresas
- Mejorar las oportunidades de empleo de las personas desempleadas, con especial

atencion a los jévenes
B. Politicas Activas de Empleo:

- Elaboracion Estrategia Espanola de Empleo antes del fin 2011

C. Regularizacion de empleo no declarado
D. Mejora de la empleabilidad de las mujeres

Fuente: Elaboracion propia
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El 27 de abril de 2012 el Consejo de Minis- Estabilidad 2012-2015 muestra esquemati-
tros de Espana publicé el Programa Nacio- camente las pretensiones y objetivos del
nal de Reformas 2012 que junto al Plan de Gobierno en ese momento.

Tabla 19. PNR 2012

PNR 2012 : Agenda ambiciosa de reformas estructurales (referente a empleo)

Medidas para fomentar el Crecimiento, la Competitividad y la Creacién de Empleo :
e Reforma del Mercado de Trabajo

- Reforma de las Instituciones Laborales (R.D-ley 3/2012)

- Revision de las Politicas Activas de Empleo
e Fomento de la Competencia

- Garantizar la unidad de Mercado

Liberalizacion de los Servicios Profesionales

- Ampliacion de libertad de horarios comerciales
e Fomento de la [+D+i

- Puesta en marcha de la Agencia Estatal para la Investigacion

Fuente: Elaboracion propia

El 30 de abril de 2013 el Consejo de Minis- nal de Reformas del Reino de Espana
tros de Espana public6é el Programa Nacio- 2013.

Tabla 20. PNR 2013

PNR 2013: Objetivos nacionales de la Estrategia Europa 2020

Objetivo 1: Empleo para el 74% de las personas de 20 a 64 anos:

e Plan anual de Politica de Empleo 2013 (antes de fin semestre 2013)

Objetivo 2: Inversion del 3% del PIB en 1+D:

e Lainversion en I+D+i debe ser una prioridad de las politicas de gasto publico

Objetivo 3: Cambio climatico y sostenibilidad energética:

e Reduccion de emisiones de GEIl y Programa proyectos CLIMA

Objetivo 4: Educacion :

e Tasa de abandono escolar temprano por debajo del 15% y el 44% de las Personas entre
30y 34 anos de edad deberan completar los estudios de nivel terciario.

Objetivo 5: Luchar contra la pobreza y la exclusién social:

e Medidas orientadas a la insercion laboral

e |nclusion social de la poblacion gitana

e Plan de Accion sobre Drogas 2013-2016

e Plan Estratégico Nacional de Infancia y Adolescencia 2013-2016

Fuente: Elaboracién propia
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El PNR 2014 fue aprobado en abril de 2014
y contd con la aportacién de organizaciones
sindicales y empresariales, con las comuni-
dades auténomas y también con la partici-
pacion del Tercer Sector. La “Plataforma del
Tercer Sector” tiene cada vez mayor consi-

Tabla 21. PNR 2014

deracion en los planes de la politica socioe-
condmica del Estado, es una organizacion
de ambito estatal creada en enero de 2012.
Esta entidad no lucrativa tiene como objeti-
vo velar por la defensa de lo social promo-
viendo la igualdad de las personas.

PNR 2014: Progresos para alcanzar los Objetivos nacionales dentro

de la Estrategia Europa 2020

Objetivo 1: Empleo para el 74% de las personas de 20 a 64 anos
e Financiacion del futuro nuevo modelo de formacion profesional para el empleo
e Mejora del sistema de intermediacion laboral

Estrategia de Emprendimiento y Empleo Joven

e Implantacion del modelo de formacién profesional dual

Objetivo 2: Inversion del 2% del PIB en 1+D

e Estrategia Espanola de Ciencia y Tecnologia y de Innovacion 2013-2020

e Plan Estatal de Investigacion Cientificay Técnicay de Innovacion 2013-2016

Objetivo 3: Cambio climatico y sostenibilidad energética:

e Programa de Ayudas a la Rehabilitacion Energética de Edificios Existentes y Fondo
de Inversion en Diversificacion y Ahorro de Energia.

Objetivo 4: Educacion :

e Tasa de abandono escolar temprano por debajo del 15% y el 44% de las personas
entre 30 y 34 anos de edad deberan completar de estudios de nivel terciario

Objetivo 5: Luchar contra la pobreza y la exclusion social:

e reforzar las politicas activas de empleo

e adecuar el sistema educativo a las necesidades del mercado de trabajo y a fomentar

la educacioén y formacién permanente

e Plan Nacional de Accidn para la Inclusidon Social como instrumento integrador de
todas las politicas de lucha contra la pobreza y la exclusion social.
e |l Plan Estratégico Nacional de Infancia y Adolescencia 2013-2016

e Plan Integral de Apoyo a la Familia

e Plan de Accion sobre Drogas 2013-2016

Fuente: Elaboracion propia
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Para finalizar, recordamos que el PNR 2015 vos planteados en el PNR anterior, y dentro
fue aprobado a finales de abril 2015 junto de las reformas estructurales que pretende
con el Programa de Estabilidad 2015- el Gobierno a nivel nacional destaca las
2018. Se continda trabajando en los Objeti- siguientes de forma muy resumida.

Tabla 22. PNR 2015

Programa Nacional de Reformas 2015: Reformas a nivel nacional

Mejora en el funcionamiento del Mercado de Trabajo y Medidas de lucha contra el des-

empleo:

e impulsando nuevas medidas para seguir promoviendo la creacion de empleo.

e reduccion de las cotizaciones a la Seguridad Social para fomentar la creacion de
empleo indefinido

e nuevas medidas de fomento del trabajo auténomo y al emprendimiento a través de for-
mulas de economia social

e Se refuerza la importancia de la oferta formativa para desempleados, exigiéndose un
diagnéstico individualizado de sus necesidades formativas, dando prioridad a la forma-
cion de aquellos con bajo nivel de cualificacion. Se introduce la posibilidad de desarro-
Ilar un cheque formacion por los servicios publicos de empleo

e Programa Operativo de Empleo Juvenil

Proteccion e Inclusion Social:

e Se prestara especial atencién a la evaluacion de las rentas minimas o rentas basicas

Fomento del Crecimiento y la Competitividad:

e incentivos en materia de Seguridad Social ampliando posibilidades de utilizar la presta-
cion por desempleo (capitalizacion y compatibilidad) para facilitar financieramente el
emprendimiento a través del trabajo auténomo y otras formulas de economia social

Inversion y Crédito:

e Reformay desarrollo reglamentario del visado de emprendedores

Eficiencia de la Administracion Publica:

e profunda reforma del funcionamiento de las Administraciones PUblicas mediante la
aprobacion de dos nuevas leyes: Ley de Procedimiento Administrativo y Ley de Régi-
men Juridico del Sector Pablico.

Aportaciones al Tercer Sector: se reconoce el papel fundamental del Tercer Sector.

e Proyecto de Ley del Tercer Sector de Accion Social

e Proyecto de Ley de reforma de la Ley 6/1996 del voluntariado

Fuente: Elaboracion propia
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Conceptos fundamentales
y glosario

Actividades ilicitas: aquellas actividades
que estan fuera o al margen de la ley

Baja cualificacion: de competencia profe-
sional, de bajo nivel para trabajar. El nivel
puede referirse a la formacion académica,
destrezas, conocimientos profesionales
y/o0 actitudes para el trabajo.

Burocracia: estructura de organizacion del
personal mediante la cual se realizan acti-
vidades gubernamentales, procedimientos
regularizados y con distribucién de respon-
sabilidades, especializacion del trabajo,
jerarquia y relaciones impersonales.

Colectivo inmigrante: referido al grupo de
poblacién que inmigra o entra a residir de
manera temporal o permanente en otro
pais diferente al de origen.

Cualificar: formar para la profesion con el
objetivo de aumentar la competencia profe-
sional y personal de los trabajadores.

Delegacion: traslacion o traspaso de una
competencia de trabajo en otra persona.

Desempeno: conjunto de tareas de trabajo,
rendimiento de trabajo realizado por el per-
sonal en una empresa.

Desempleo: situacion temporal de paro o
de no actividad laboral de aquellas perso-
nas que estando en edad legal de trabajar
no lo hacen porque no tienen trabajo, por
dificultades diversas del mercado laboral.
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Dialogo social: relaciones de comunicacién
establecidas entre los representantes del
poder politico, econémico y social; comuni-
cacion entre gobiernos, sindicatos y emple-
adores.

Eficiencia de trabajo: capacidad de alcan-
zar el objetivo y meta programado en el tra-
bajo con el minimo de recursos 6 con el
minimo esfuerzo inversor.

Emigracion: proceso social referido al
momento en que un colectivo de personas
se trasladan de su pais de origen a otro
pais de destino con el fin de satisfacer
diversas necesidades fisiolégicas y/o psi-
colégicas.

Empleabilidad: fortalecimiento de las posi-
bilidades de emplearse o de insertarse en
el mercado laboral por las competencias
personales y profesionales del individuo.

Era de la informacion: época de la historia
en la que las nuevas tecnologias se incor-
poran en todas las areas de trabajo; socie-
dad de la informacién y de la comunica-
cion.

Escuelas Taller y Casas de Oficio: progra-
mas de formacién y empleo que se encua-
dran dentro de las politicas activas dirigi-
das a fomentar el empleo.

Flexibilidad laboral: grado en que la estruc-
tura de mercado de trabajo se adapta a las
necesidades de las empresas en ese
momento; facilidad para formalizar contra-
tos con los trabajadores con bajos costes
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por despido, los contenidos fundamentales
del contrato de trabajo (horarios, jornadas,
etcétera) se adaptan a los requerimientos
de las empresas.

Fondo Social Europeo (FSE): uno de los
Fondos Estructurales de la UE dirigido,
principalmente, a fomentar las oportunida-
des de empleo mediante la formacién pro-
fesional y la movilidad geografica.

Fondos Estructurales: instrumentos que
utiliza estratégicamente la Unién Europea
para fortalecer la cohesion econémica y
social entre los miembros que componen la
UE y reducir las diferencias entre paises.
Actualmente hay dos Fondos Estructura-
les: FEDER y FSE.

Formacion profesional ocupacional: parte
de formacién que se especializa en la capa-
citacion para el desempeno de una profe-
sion u oficio con el objetivo de mejorar la
posibilidad de insercion en el mercado de
trabajo

Formacion reglada: parte de formacion ofi-
cial o integrada en la programacion acadé-
mica que establece la LOE o Ley Organica
de Educacion aprobada por el Consejo de
ministros del Gobierno de Espana.

Formacion: referido a la capacitacion, cua-
lificacion, fomento del aprendizaje y des-
arrollo de las capacidades cognitivas, con-
ductuales y actitudinales de la persona.

Globalizacion: proceso econémico y social
de integracion de las diferentes economias

en una economia comun y globalizada, eco-
nomia de mercado mundial.

indices de referencia de empleo: referido al
conjunto de indicadores (conceptos, tasas,
porcentajes) del ambito del mercado de
trabajo.

Inestabilidad laboral: contrario a la situa-
cion estable en el mercado de trabajo,
poca seguridad de mantener el mismo
puesto de trabajo durante largo tiempo.

Inmigrantes en el mercado de trabajo espa-
nol: personas que siendo originarias de
otros paises no comunitarios, actualmente
residen en Espana; han abandonado tempo-
ral o definitivamente su lugar de proceden-
cia por motivos fundamentalmente econo6-
micos y se han instalado aqui para trabajar

Inputs de actividad: puesta en accién o
realizacion de trabajo.

Intervencionismo estatal: participacion del
Estado en el tema en cuestion.

Materia de empleo: conjunto de actuacio-
nes, programas y proyectos dirigidos funda-
mentalmente a fomentar los indices de
insercién laboral de los demandantes de
empleo, asi como a mejorar las condicio-
nes laborales de los trabajadores.

Oferta y demanda de empleo: calidad y can-
tidad de ofertas de empleo que necesitan
las empresas para generar actividad econé-
mica, y las demandas o mano de obra dis-
ponible en el mercado de trabajo de los tra-
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bajadores en situacion de desempleo o de
mejora laboral

Outputs: resultado de una actividad realiza-
da, producto.

Persona migrante: viene del concepto
migracioén, que integra dos procesos, la
emigracion o salida del lugar de origen, y la
inmigracion o llegada a un lugar diferente
al de su origen.

Pleno empleo: situacion socioeconémica
en la que la oferta es igual a la demanda de
trabajo; toda persona en edad de trabajar
tiene trabajo. El paro igual a cero no existe
realmente, siempre hay un paro friccional
que contempla la situacion en estado de
desempleo de aquellos trabajadores en pro-
ceso de cambio de trabajo.

Politica Economica: conjunto de acciones
y/0 estrategias que se llevan a cabo en el
ambito econémico de un pais, dirigidas por
los lideres politicos del momento.

Politicas activas: conjunto de estrategias
dirigidas a mejorar las condiciones de los
trabajadores mediante programas de for-
macioén y empleo para fomentar la insercion
en el mercado de trabajo.

Proceso de transferencias: periodo en el
cual se traspasan las competencias del
Estado a las Comunidades Auténomas.

Programas plurianuales de empleo: progra-
mas destinados a la creacion y/o fomento
del empleo que tienen una duracién supe-
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rior al ano para reforzar econémicamente
los objetivos del programa.

Proteccionismo: nivel de proteccion del tra-
bajador, proteccién de los derechos del tra-
bajo en la actividad laboral.

Recesion economica: etapa de la historia
en la que un pais, regidn o zona geografica
del mundo sufre una caida de la actividad
econdmica; suele referirse también a ciclo
de la economia de un pais o estado.

Red Eures: Red Europea de Empleo, Servi-
cios Europeos de Empleo.

Reingenieria: planificacion de los recursos
de las empresas, gestion de la organiza-
cion y de los procesos que ocurren en la
actividad empresarial.

Rigidez del mercado de trabajo: grado de
protecciéon del trabajador en una empresa,
a la medicion de ciertos indicadores clave,
tales como las trabas administrativas a la
hora de contratar trabajadores, la rigidez
en los horarios de trabajo, la dificultad del
despido, asi como los gastos empresaria-
les que conlleva.

Segmentacion del mercado de trabajo:
diversificacion de la estructura laboral del
mercado de trabajo, diversidad de modali-
dades de contratacion laboral dependiendo
de las necesidades de la actividad econ6-
mica y/o de negocio.

Semana de referencia: semana anterior a
aquella en la que se realiza la entrevista.
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Subempleo: accién de subemplear, o
emplear a alguien en un cargo o puesto
inferior al que su capacidad le permitiria
desempenar.

Tasa de actividad: porcentaje de la pobla-
cién activa de 16 anos o0 mas —poblacién
que legalmente estan en edad de trabajar-
respecto al total de poblacién de 16 o mas
anos.

Trabajo: esfuerzo humano dedicado a la
produccion de la riqueza; actividad produc-
tiva que se realiza, por lo general, a cambio
de un salario.

Flexiguridad: particular combinacion de
mercados laborales flexibles, una seguri-
dad social generosa y una politica laboral
activa que establece derechos y obligacio-
nes para los desempleados.
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Modulo B. Insercion Laboral

TEMA 1. Intervencidn social para el empleo
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Este médulo se estructura en cinco aparta-
dos principales con los siguientes temas:

1. Intervencion social para
el empleo

7 ] La importancia del trabajo como pro-
—  ceso de integracion social.

".5 Hacia déonde va el mercado laboral y
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— los yacimientos de empleo.
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— tacion profesional para la insercién
laboral.

3. Itinerarios de insercion
laboral: orientacion para el
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r Las caracteristicas diferenciadoras
— de la orientacion.

V" Principales areas de intervencion en
— insercién laboral.

r Las acciones de orientacion para el
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—  empleo en Espana.

4. La inteligencia emocio-
nal como clave del éxito:
coaching laboral

z ¢ Qué son las competencias profesio-

— nales? ¢Por qué son un referente en
los procesos de seleccion de perso-
nal?

La inteligencia emocional y las com-
petencias emocionales en el trabajo.
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Nuevas tendencias: el coaching en el
trabajo.
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5. Buenas practicas en
insercion laboral: Plan
nacional de accion para la
inclusion social 2013-2016

Preguntas
iniciales

En este Modulo B del curso trataremos un
asunto de tanta importancia en estos tiem-
pos como es la insercion laboral. Veremos
las principales técnicas de orientacion y
estrategias dirigidas a fomentar las posibi-
lidades de insercion en el mercado de tra-
bajo. A continuacion trataremos las cuali-
dades y competencias profesionales, a las

que se presta gran interés en los procesos
selectivos.

Pero antes de introducirnos en el temario,
nos gustaria suscitarte reflexion a través
de las siguientes cuestiones:
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Cuando hablamos del huevo mercado
laboral, ¢a qué nos estamos refirien-
do? ¢Realmente ha experimentado
un cambio el mundo del trabajo en
nuestro siglo XXI?

Consideras que verdaderamente
existen estrategias para luchar con-
tra el desempleo? ¢Si es asi como
explicarias la situacion de estos
momentos tan criticos en materia de
empleo?

En tu opinién ¢qué se puede hacer
con los colectivos en desventaja
social para disminuir su nivel de
paro?

JLas actividades que desempenan
los voluntarios en las organizaciones
reducen las posibilidades de contra-
tacion laboral de otras personas?

,Qué entiendes por Acciones de
Orientacién para el Empleo y la For-
macion? Si conoces este tipo de
acciones, ¢crees que son eficaces y
contribuyen a luchar contra el desem-
pleo mejorando las posibilidades de
insercion laboral?

¢Se utiliza la Inteligencia Emocional
en todos los puestos de trabajo?
¢quiza es una competencia personal
y profesional que sélo deben desarro-
Ilar los mandos directivos para ejer-
cer mejor su liderazgo?
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Cuando se habla de competencias
emocionales ¢sabes realmente a qué
competencias se estan refiriendo?

El actual Plan Nacional de Reformas
Jincluye medidas dirigidas al fomento
de la Inclusion Social? ¢Cuales?

Bien, pues para responder con mejor crite-
rio te invitamos a que pasemos a revisar
los contenidos de este mddulo didactico.

Introduccion

Si has podido responder con cierta fluidez y
facilidad a las preguntas iniciales que te
hemos planteado anteriormente, entonces
sera probable que este modulo te resulte
ameno y te sirva, entre otros objetivos,
para actualizar algunos conocimientos que
ya posees. Si no fuera asi, posiblemente te
resulte curioso cuando menos y quizas des-
pierte algun interés por conocer las dife-
rentes acciones y estrategias que en nues-
tros dias se estan desarrollando para
conseguir resultados positivos de insercion
laboral.

El trabajo normalmente se asocia a una
actividad de primera necesidad en cuanto a
que nos proporciona el sustento econdémi-
CcO0 que necesitamos para cubrir nuestras
necesidades basicas, pero veremos tam-
bién cémo la actividad laboral cumple otras
funciones que también son relevantes. El
ejercicio de un empleo cumple una funcion
integradora del individuo en la sociedad
con la que convive.

o
v
4 »
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Debido a la importancia que tiene el traba-
jo, también como medida de insercion
social, se plantean diversas estrategias y
actuaciones para combatir las situaciones
que provoca el desempleo no sélo desde el
aspecto econémico, que es primordial, sino
también desde el aspecto emocional. En
los servicios de orientacién para el empleo
la herramienta fundamental es la elabora-
cién de un itinerario de insercion laboral
personalizado para cada demandante de
empleo.

Han pasado mas de veinte anos desde que
a comienzos de los 90 viviéramos la crisis
econdmica que provoco indices desorbita-
dos del desempleo en Espana. El mercado
laboral de la crisis actual ha cambiado, la
inestabilidad en el empleo va a pasos agi-
gantados y las necesidades de las empre-
sas son distintas. Se necesitan trabajado-
res con mayor facilidad para adaptarse a
los cambios que son cada vez mas rapidos.
Por ello, trataremos en este médulo didac-
tico cuales son las competencias profesio-
nales que responden a estas necesidades y
qué se valora mas en nuestros dias. A tra-
vés del coaching de empresa se trabajan
las competencias profesionales para hacer
aflorar el talento personal.

La Unién Europea establecié como medida
prioritaria en la primera década de este
siglo la lucha por el pleno empleo. En los
nuevos planteamientos de la Estrategia
Espanola de Empleo de esta segunda déca-
da se presenta un modelo de servicios para
atender a la poblacion a través de un Cata-
logo de Servicios de Empleo. Este nuevo

modelo incide en un tratamiento personali-
zado y elaboracion de itinerarios individua-
les para la insercion (Diagnéstico, clasifi-
cacién, informaciéon y asesoramiento,
Acuerdo, acciones y compromisos).

Contenidos:
Temario del
Modulo B

TEMA 1. Intervencion
social para el empleo

1.1. El trabajo como proceso
de integracion social

Podriamos hacer un recorrido de la historia
para identificar las funciones del trabajo a
lo largo de las distintas etapas evolutivas
del ser humano, de ésta manera llegaria-
mos a la conclusién de que la funcién social
e integradora del trabajo no es la misma en
la época de la Prehistoria que en la Edad
Media 6 en la Edad Contemporanea.

El desarrollo de la sociedad en el mundo ha
ido atribuyendo poco a poco nuevos valores
del concepto “trabajo”. Asi pues, quiza el
trabajo pudiera identificarse con una mera
obligacion de satisfacer una necesidad de
alimento para sobrevivir en las primeras
etapas de la historia del hombre, sin embar-
go en el siglo XXI dicho concepto tiene aso-
ciado otras connotaciones menos primarias
y mas cognitivas, donde intervienen las
necesidades de desarrollo personal.
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El trabajo que se realiza no siempre es
remunerado, no en todas las ocasiones
tiene asignado un salario o compensacion
econdémica. Un ejemplo de ello son los ser-
vicios que se desempenan en las organiza-
ciones de caracter no lucrativo, por ejem-
plo los trabajos de voluntariado social.

Idea clave

Para diferenciar aquellos trabajos
que tienen asociada una remune-
racion de los que no la tienen, dis-
tinguimos dos tipos de concep-
tos: trabajo y empleo siendo éste
ultimo el que tiene la contrapres-
tacion del salario o servicio remu-
nerado.

Las funciones de integracién social asocia-
das al mundo laboral estan caracterizadas
por funciones positivas del trabajo.
Entre las mas destacadas estan las
siguientes:
Integracion: como efecto integrador
de vida del individuo y desarrollo de
Su potencial como persona.

Identidad personal y laboral: dicha
identidad se va formando a través de
la experiencia laboral desempenada.

Funcién econdmica: fundamental-
mente el efecto econdmico tiene dos
vertientes; la primera es satisfacer
las primeras necesidades de supervi-
vencia (alimentacion, seguridad,
salud), y la segunda contempla el
alcance de otras satisfacciones o

bienes de segunda necesidad, tam-
bién identificados como niveles de
desarrollo personal.

Estatus y prestigio social: como
punto de referencia con el resto de la
sociedad. El trabajo concede recono-
cimiento social por la labor realizada,
respeto personal e identificacion de
prestigio por lo realizado.

Interaccion social: |a relacién inter-
personal que provoca el trabajo ofre-
ce una serie de oportunidades de
contacto social que no quedan sola-
mente en el ambito laboral, también
pueden desarrollar otros aspectos de
la vida personal y con ello enriquecer
aln mas las redes sociales.

Estructuracion o regulacion del tiem-
po: los tiempos de produccion del tra-
bajo marcan horarios, fijan periodos de
descanso y actividad, de forma diaria,
semanal, mensual y a lo largo del ano.
Esta programacion temporal estructu-
ra una forma de vivir 6 estilo de vida.

Funcion social obligatoria: el trabajo
no cumple sélo una funcidén por dere-
cho como ciudadano sino de obliga-
cion con la sociedad que le acoge y
en la que vive. Se trata de un cumpli-
miento social o un deber que tiene
que desarrollar como individuo.

Medio de transmision de normas y
valores: sin lugar a dudas, el desem-
peno de una actividad laboral forma a
la persona, la moldea y proporciona
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una serie de valores que van a ser los
que van a regir el camino personal y
profesional.

;7' Fuente de desarrollo personal: |a acti-

- vidad laboral permitiran la puesta en
marcha del potencial humano, sus
habilidades, destrezas y conocimien-
tos, asi como otros aspectos del
caracter que permitiran el desarrollo
personal.

Por otra parte, el trabajo tiene también un
caracter negativo que no vamos a tratar en
este curso nos referimos a los efectos de la
insatisfaccion laboral, el caracter hostil y
los efectos de injusticia social que provoca
en muchas ocasiones la situacion tan com-
petitiva del mercado de trabajo.

1.2. El mercado laboral y
yacimientos de empleo

Existen varios aspectos del entorno laboral
que describen la situacion del mercado de
trabajo actual. Entre los mas destacados
citamos los siguientes.

Globalizacion del mercado de trabajo

La limitacion de fronteras entre paises es
hoy dia irrelevante. Un ejemplo de este
aspecto es la distribucion del trabajo de un
software compartido permitiendo trabajar
de manera sincronizada en diferentes tur-
nos de trabajo, dependiendo de las franjas
horarias de cada continente. Asi se trabaja
en un mismo producto desde diferentes
lugares del mundo (India, Espana y Argenti-
na, por ejemplo). Hablamos del sistema de
trabajo en Red que prescinde de la limita-
cion de fronteras territoriales.

Segmentacion del mercado
Las categorias del trabajo se distribuyen en
tres modalidades:

Tabla 1. Categorias del trabajo segiin Reich (1993)

Servicios rutinarios Basados en tareas repetitivas que finalizan en productos finales

o trabajadores
manuales

Servicios
de personas

que luego se comercializan (propios de la construccion, la indus-
tria y la agricultura).

Consisten en tareas mas especificas o personalizadas; requieren
unas competencias de don de gentes 6 trato al puablico (vendedo-

res, asistencia a la salud, conserjerias, servicio de restauracion y

hosteleria).

Servicios

Requieren una intervencion mas compleja en sus tareas producti-

simbolico-analiticos vas, como son la gestion de resoluciéon de conflictos, labores de

o trabajadores del
conocimiento

intermediacion estratégica, etcétera (tareas ejecutivas, de inves-
tigacion, de caracter cientifico, analitico-deductivo, de interpreta-

cion de juicios como puede ser la abogacia, ingenieria).

Fuente: Elaboracion propia
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El concepto de trabajo y la relacion empre-
sa-empleado

El mercado de trabajo ha cambiado la rela-
cion interpersonal entre las figuras emplea-
do y empleador, la relacién ya no es tan
jerarquica y se da actualmente una rela-
cion de mayor equilibrio. Antes de iniciarse
la crisis actual se hablaba de un “nuevo
contrato psicologico” en el que el emplea-
do tenia mas oportunidades de abandonar
el puesto por la debilidad de los contratos,
la mayor movilidad laboral y la aparicion de
proyectos mas desafiantes de desarrollo
profesional. El “viejo contrato psicolégico”
de los anos setenta ofrecia mayor estabili-
dad del empleo y unas relaciones entre
empleado y empleador de mayor lealtad y
compromiso en la relacion laboral (Kluyt-
mans y Ott, 1999). En la actualidad éste
contrato psicolégico se debilita, la escasez
de empleo debilita cada dia mas la calidad
del trabajo. La movilidad poblacional no
acontece hoy dia por cuestiones de desafio
personal sino por la blsqueda de oportuni-
dades de empleo. El vaivén del ciclo econé-
mico provoca una relacion interpersonal de
continuo cambio entre las figuras persona
trabajadora y persona empleadora.

Introduccion de las nuevas tecnologias

La tecnologia de la informacion sustituye
aquellos trabajos que son susceptibles de
ser programados, de manera que se va
dando mayor importancia a las tareas de
desarrollo mental en detrimento de aque-
Ilas que requieren un esfuerzo fisico-motor
(De la Torre y Conde, 2000).

Los dos consolidados premios Noébel de
economia, Gary Becker (1992) y James

61

Buchanan (1986), confirmaron que el sec-
tor tecnolégico no terminara con el empleo
mas bien ahorrara costes y mejorara la pro-
ductividad, pero es importante crear las
condiciones necesarias para facilitar la
adaptacion de los trabajadores a las nue-
vas demandas de empleo.

Los yacimientos de empleo

Hasta hace unos anos, previo al inicio de
ésta crisis econémica cuando todavia no
habian comenzado con el proceso de desahu-
cios de vivienda en Espana por el impago de
hipotecas, podiamos decir que Espana tenia
calidad de vida. Se hablaba del concepto
sociedad de bienestar con necesidades fun-
damentales (educacidn, salud, vivienda) al
alcance de una gran parte de la poblacion.

Idea clave

Los cambios demograficos y las
nuevas tecnologias son los dos
factores sociales que provocan
nuevos sectores de actividad eco-
nomica y con ellos nuevos pues-
tos de trabajo.

Segln un informe elaborado por el Instituto
de la Mujer (1998) y el informe que presen-
t6 Infoempleo en 2003 sobre los yacimien-
tos de empleo se ofrecia una clasificacion
de los huecos de negocio del futuro dividi-
do en tres areas fundamentales:

Servicios destinados a la atencion
personal o servicios de proximidad:
son los trabajos destinados a mejorar
la calidad de vida de la poblacion.
Ejemplos de estos servicios son: la
ayuda a domicilio de personas mayo-
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N

res, enfermas o con minusvalias (las
[lamadas personas dependientes);
los cuidados en el hogar para ninos;
las actividades extraescolares y de
0Cio para ninos y jovenes; servicios
de comedor para colectivos.

Servicios relacionados con la tecno-
logia de la informacion: el sector de
las nuevas tecnologias tiene una
demanda de empleo cada vez mas
creciente. La diversidad de este sec-
tor se reparte entre tareas del tele-
trabajo, los tele-servicios, la produc-
cion y distribucién de los medios
audiovisuales y otros asociados a
éstas. Muchos de los puestos de tra-
bajo que se crean son puestos indi-
rectos de la demanda de estos servi-
cios, como son la producciéon de
materiales de tecnologia novedosa.

Servicios dirigidos a la proteccion del
medio ambiente: especial importan-
cia requiere el sector de la calidad de
los servicios y productos y la protec-
cién medioambiental. Los requisitos
legales son cada vez mas rigurosos
en el tratamiento de residuos, la cali-
dad de los productos en funcién del
dano ambiental que pueda originar su
consumo, consideracion de los agen-
tes contaminantes, sistemas energé-
ticos que reduzcan el consumo de la
energia como son las energias alter-
nativas (solar, hidraulica, edlica).

Idea clave

concepto “yacimientos de

empleo” hace referencia a los

sectores de actividad economica

en desarrollo y que ofrezcan una
cantidad notable de puestos de
trabajo en el futuro.

La Comision de las Comunidades Europeas
ya hizo hincapié en éste concepto a
comienzos de los noventa, puntualizando
que la lucha contra el desempleo pasa por
la busqueda de nuevos huecos de negocio,
atendiendo a las nuevas necesidades de
productos y servicios que demanda la
sociedad actual.

El altimo informe elaborado por Infoempleo
Adecco sobre las expectativas laborales en
Espana para 2015 apunta lo siguiente: los
sectores que generan mas ofertas de empleo
cuando el escenario es de crecimiento (PIB
alto) son el industrial, consultoria, servicios,
alimentacion, informatica y comercio; cuan-
do el escenario es negativo (PIB bajo) son
los servicios, informatica, industrial, comer-
cio, seguros y telecomunicaciones.

Es interesante conocer también los estu-
dios de prospeccion de mercado laboral
facilitados por la Asociacién Nacional de
Agencias de Colocacion (ANAC) y por la
Asociacion de Agencias Privadas de Colo-
cacién y Recolocacién de Espana (ADAG-
CRE), ésta Ultima creada a finales de 2012.

Los nuevos retos laborales son la adapta-
cidn a las cambiantes exigencias del mer-
cado de trabajo, aceptando un cambio per-
manente y continuo de los procesos y
tareas, facilitando una mayor movilidad
geografica. El constante cambio exige una
constante formacion a lo largo de la vida,
este es un aspecto relevante para la acti-
tud de progreso y desarrollo del sistema
socioecondémico actual.
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TEMA 2. Estrategias de
insercion laboral

2.1. Claves del autoempleo y
la actitud emprendedora

El autoempleo se concibe como una alter-
nativa mas de insercion laboral, aunque
para muchas personas de caracter inquieto
y emprendedor sea la Unica via de integra-
cion en el mercado de trabajo. Lo cierto es
que esta posibilidad emprendedora no goza
realmente de mucho protagonismo entre
los jévenes de nuestro pais. Segun los ulti-
mos datos del Centro de Investigaciones
Sociolégicas (CIS), alrededor del 90% de
los jévenes espanoles tiene como objetivo
laboral ser funcionario, éste dato elimina
en un alto grado el autoempleo como via de
insercion.

Al parecer, la actividad emprendedora de la
poblacién de un pais es de vital importan-
cia para aumentar el bienestar de la econo-
mia nacional, ya en 1950 Schumpeter apo-
yaba esta idea.

Los indices de actividad emprendedora en
Espana marcan un 5,7% segun el Gltimo
estudio de GEM (Global Entrepreneurship
Monitor) presentado en 2013. En sintesis,
dicho estudio afirma que Espana se carac-
teriza por tener una cultura con muchas
posibilidades para iniciar pequenos nego-
cios pero con mucha aversion al riesgo, y
escasa “capacidad de percepcion de opor-
tunidades y espiritu competitivo”. Al pare-
cer Espana lleva desde 2009 destruyendo
mas empresas que creando.
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GEM es un observatorio internacional que
nace para cubrir la falta de informaciéon en
torno al fenébmeno emprendedor en un
momento en el que los gobiernos de los
paises mas desarrollados comienzan a vis-
lumbrar la figura del emprendedor como
clave para paliar los efectos producidos en
el mercado laboral a consecuencia del des-
arrollo.

En los Estados Unidos hay una mayor ten-
dencia hacia el autoempleo como alternati-
va de insercion que en Europa. Los requisi-
tos administrativos para llevar a cabo un
negocio particular son mas simplificados y
agiles en ese pais. En Espana, el envejeci-
miento poblacional se muestra como un
factor amenazante a la posibilidad de nue-
vos emprendedores, por o que ademas se
hace imprescindible la introduccién de los
valores de perfil emprendedor en la progra-
macion educativa.

El fomento de la cultura emprendedora y el
espiritu empresarial se impulsa en Espana
dentro del entorno educativo y laboral a
través de la LOMCE (ley educativa actual)
y las medidas incluidas en la nueva Estrate-
gia Espanola de Empleo, entre otras. Tam-
bién hay que citar a este respecto la Estra-
tegia de Emprendimiento y Empleo Joven
2013 - 2016.

El término emprendedor esta basado en el
concepto francés entrepreneur que también
se escribe asi en inglés y que se utilizé para
referirse a los aventureros como Colén que
zarparon hacia el Nuevo Continente sin
saber qué es lo que iban a encontrarse.
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Existe una gran similitud entre el caracter
emprendedor y el lider empresarial, aunque
no todos los emprendedores son auténti-
cos lideres. Una de las definiciones mas
completas del concepto es la que nos ofre-
ce Varela (1998):

Idea clave

“Persona capaz de percibir una
oportunidad de produccion o de
servicio, y ante ella formula libre
e independientemente una deci-
sion de consecucion y asignacion
de los recursos naturales, finan-
cieros, tecnologicos y humanos
necesarios para poner en marcha
el negocio, que ademas de crear
valor adicional para la economia,
genera trabajo para él y muchas
veces para otros (...) en un proce-
so de liderazgo creativo donde
invierte dinero, tiempo y conoci-
mientos.”

McClelland (1985) sostiene que los
emprendedores se caracterizan por una
alta motivacion de logro que les impulsa a:

'Ql Afrontar objetivos desafiantes, que
— suponen un reto para ellos.

V.Q; Buscar feedback de rendimiento rapi-

— doy especifico: desean conocer rapi-
damente la marcha de su negocio y
su nivel de desempeno, no sélo el
beneficio econémico.

Para las personas emprendedoras las opor-
tunidades son la sintesis de una idea, un

mercado y un momento (Birley 1997) por lo
tanto, la combinacion de estos tres compo-
nentes es lo que marca el éxito del proyec-
to de trabajo.

Para la puesta en marcha de un proyecto
empresarial es necesario hacer un plan de
empresa que justifique la viabilidad de
negocio. Existen muchos organismos publi-
cos, tanto a nivel local como autondémicos,
que ofrecen servicios para estos fines y
ademas

Informan sobre las ayudas o subvenciones
dirigidas a nuevos emprendedores.

Idea clave
“Los que vivimos en campos de
concentracion podemos recordar
a los hombres que recorrian los
barracones para consolar a los
demas regalando su ultimo trozo
de pan. Puede que fueran pocos
en numero, pero ofrecian sufi-
cientes pruebas de que todo se le
puede quitar a un hombre excep-
to una cosa, la ultima de las liber-
tades humanas: elegir la actitud
de uno mismo...”

Victor Frankl.

Uno de los objetivos que se incluye en la
politica de empleo de la reforma laboral de
2011 (R.D. ley 3/2011 de 18 de febrero)
iba dirigido especialmente a la potencia-
cion de la actitud emprendedora como
mecanismo de creaciébn de empleo:
“Fomentar la cultura emprendedora y el
espiritu empresarial, asi como mejorar la
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atencion y acompanamiento a las personas
emprendedoras en la puesta en marcha de
su actividad empresarial...”.

Continuando con la potenciacion del espiri-
tu emprendedor, en la nueva reforma labo-
ral de 2012 (R.D. ley 3/2012 de 10 de
febrero) se incluye una modalidad de con-
trato de trabajo indefinido de apoyo a los
emprendedores. Finalmente en 2013 apa-
rece la Ley 14/2013 de 27 de septiembre,
de apoyo a los emprendedores y su interna-
cionalizacién, dicha ley interviene como
principales medidas en:

Apoyo a la iniciativa emprendedora:
incidiendo en la educacién en
emprendimiento y reforzando la acti-
vidad con la nueva figura de empren-
dedor de responsabilidad limitada,
entre otras actuaciones.

Apoyos fiscales y en materia de segu-
ridad social a los emprendedores

Apoyo al crecimiento y desarrollo de
los proyectos: con la simplificacién
de cargas administrativas y potencia-
ciéon de la contratacion publica a
emprendedores

Internacionalizacion de la economia
espanola: refuerzo de organismos
estatales de apoyo financiero (ICO,
COFIDES, FIEM)

Especialmente dirigido a la poblacion joven
va la Estrategia de Emprendimiento y
Empleo Joven 2013-2016 que pretende
impulsar medidas para reducir el desem-

pleo juvenil, ya sea mediante la insercién
laboral por cuenta ajena o a través del
autoempleo y el emprendimiento. Un dato
que argumenta ésta Estrategia es la tasa
de desempleo juvenil en Espana frente a la
tasa europea: en 2012 Espana ofrecia
54,1% de desempleo juvenil (menores de
25 anos) frente al 23% de la UE. Estamos
hablando de una tasa de desempleo que
duplica la cifra de la UE.

2.2. El voluntariado como
alternativa de insercion

El trabajo del voluntariado puede tener
varios objetivos: por cuestiones de caracter
solidario, por ejercitar capacidades y habili-
dades personales, por una simple cuestion
de tiempo y ocupacion, por cuestiones de
compromiso social e ideolégico, etcétera.
Es verdad que hay una tendencia o causa
mayoritaria seglin el colectivo del que se
trate; asli, los jovenes suelen implicarse en
este tipo de trabajo por motivos de integra-
cion social en grupos con intereses iguales
y también por iniciarse profesionalmente en
labores sociales; los mayores, fundamental-
mente mujeres, por dedicacion de su tiem-
po libre y compromiso personal con accio-
nes sociales, etcétera.

Lo cierto es que el trabajo del voluntariado
es otra via de insercién para poner en prac-
tica habilidades, actitudes y conocimien-
tos personales vinculados a la atencién
social y humanitaria.

El ano 2011 fue el ano internacional del
voluntariado y cumplié ademas con el déci-
mo aniversario desde 2001. Durante todo
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el ano se desarrollaron actividades que
hacian hincapié en la figura del voluntario
como un medio para hacer frente a temas
como la reduccion de la pobreza, desarrollo
sostenible, cambio climatico, la salud, pre-
vencion de desastres y la integracion
social. Se prest6 especial atencién a la
contribucion que aporta el voluntariado a la
Declaracion del Milenio y los Objetivos de
Desarrollo del Milenio.

Laboralmente, las tareas producidas por
las organizaciones no gubernamentales
(ONG), como son las acciones de volunta-
riado, entrarian dentro del denominado Ter-
cer sector 0 sector servicios. Hay una
diversidad de fines sociales enmarcados
dentro de esta forma juridica, entidades sin
animo de lucro dedicadas a fines deporti-
vos, medioambientales, culturales, de
colectivos especificos (mayores, ninos,
mujeres, inmigrantes, discapacitados,
excluidos sociales).

Si verdaderamente se confirma que estos
colectivos generan necesidades cabe cues-
tionarse las siguientes reflexiones: ¢por
qué no se crean empresas lucrativas para
dar respuesta a estas necesidades socia-
les? sConsideramos esta forma de trabajo
no remunerado como una tapadera o abuso
de mano de obra barata para satisfacer las
demandas de la sociedad?

La respuesta es mas sencilla de lo que
pueda parecer, el Gobierno de Espana des-
tina una serie de subvenciones y ayudas
para satisfacer estas necesidades y las
ONG se suministran de ésta via econémica.

Las entidades sin animo de lucro se crean
fundamentalmente para ejecutar aquellas
acciones de necesidad social que se ges-
tionan desde la Administracion Puablica y
que ésta por si sola no puede llevar a cabo.

Un ejemplo de ello es la Agencia Espanola
de Cooperacion Internacional al Desarrollo
(AECID) organismo dependiente del Minis-
terio del Exterior que coordina gran parte
de la ayuda que destina Espana a Centroa-
mérica, Sudamérica, Africa y los paises
arabes (Angel Gémez Jiménez, 2003).

Por otra parte, el trabajo del voluntariado
no se trata de un ejercicio camuflado u
oculto, de hecho las propias entidades
deben contratar trabajadores para gestio-
nar y coordinar las tareas que son objeto
de subvencién o ayuda. Bien es cierto que
los perfiles de estos profesionales respon-
den a puestos de responsabilidad y de ges-
tion técnica principalmente; son perfiles
que requieren cualificacién y experiencia
profesional.

Idea clave

El limite entre voluntariado y tra-
bajo remunerado radica en que la
motivacion para desarrollar la
actividad no es el beneficio eco-
nomico.

El ejercicio del voluntariado esta reconoci-
do legislativamente por la Constitucion
Espanola (Art.9.2) y regulado actualmente
por la Ley 6/1996 de 15 de enero del
Voluntariado.
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Las personas que trabajan en estos orga-
nismos también reciben formacion, normal-
mente los formadores son los expertos de
los propios organismos. Este es un aspecto
en el que pone especial atencion el gobier-
no nacional, ya que los servicios que se
prestan son los que responden a la politica
social del momento.

La formacion que se recibe se orienta en

tres niveles:

z Formacion basica, que responde a los
objetivos de la organizacion.

z Formacion especializada, centrada

en el area de trabajo a desarrollar.
Formacion de reciclaje o actualiza-
cion de conocimientos que se realiza
durante todo el proceso de volunta-
riado.

Los Ultimos datos obtenidos en Espana
sobre el motivo que empuja a las personas
a hacerse voluntarias indican tres causas
principalmente: por necesidad personal de
ayudar a los demas, por hacer algo util y
por conocer nuevas experiencias.

Los beneficios del voluntariado en opinién
de lrisity (2001) juegan un papel importan-
te de cara a los objetivos prioritarios mar-
cados por la UE en materia de empleo: “El
voluntariado puede impulsar la confianza
en ellos mismos, proveer acceso a redes de
lugares de trabajo y una oportunidad para
el desarrollo de habilidades especificas
que les pueden abrir puertas en el mercado
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laboral; el voluntariado también puede lle-
var a la creacién de nuevos puestos de tra-
bajo al llevar a cabo servicios que luego
son absorbidos por el estado y el mercado
y transformados en remunerados (por ejem-
plo, los voluntarios internacionales del VIH
generaron la creacion de nuevos servicios
sanitarios y sociales).

Es importante conocer los servicios que
ofrece la Plataforma del Voluntariado de
Espana a través de su web (www.platafor-
mavoluntariado.org).

2.3. Orientacion académica y
orientacion profesional

Los adolescentes, al finalizar la etapa de
Educacién Secundaria Obligatoria (ESO),
necesitan recibir asesoramiento para
seleccionar los primeros itinerarios de
especialidad educativa, encauzados a la
profesion que desempenaran en un futuro,
bien sea esta de caracter humanista, cien-
tifico o tecnolégico.

Las personas adultas que estan laboral-
mente en activo (trabajando o en desem-
pleo) necesitan igualmente un asesora-
miento profesional personalizado para
conseguir al menos alguno de los tres fines
siguientes: buscar un puesto de trabajo
para evitar el desempleo, mejorar y/o cam-
biar la profesion o puesto de trabajo que se
desempena en la actualidad y mantener la
situacion actual reciclando las competen-
cias necesarias.

En los dos casos anteriores hemos aludido
a un servicio de orientacidn personal que
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se necesita para insertarse laboralmente
en la sociedad. En el primer caso responde
mas a una orientacién académicay en el
segundo a una orientacion profesional.

Los servicios de orientaciéon académica y
profesional son por lo tanto una estrategia
fundamental de insercion laboral. Podria-
mos pensar en la hipétesis que si los servi-
cios de orientacion gozaran de una exce-
lente eficacia, los niveles de insatisfaccion
laboral, incluso de desempleo, podrian mar-
car indices mas bajos, pero esto no es real-
mente posible.

A lo largo de la vida de una persona surgen
muchos cambios, y no nos referimos a los
personales sino a los sociales. El mundo en
el que vivimos requiere cambio continuo,
adaptacion permanente a las exigencias
tecnolégicas, culturales y demandas socia-
les, y esta realidad necesita cada vez en
mayor medida un apoyo de orientacion aca-
démica y profesional que sirva de enlace

entre las exigencias exteriores y las inquie-
tudes y competencias personales.

En Espana, la orientacion profesional para
la insercion laboral se realiza a través de
dos vias: la administracion educativa y la
administracion laboral. La evolucién hist6-
rica de los servicios de orientacion acadé-
micay profesional llegd a Espana alrededor
de los anos 70, después del vacio social
provocado por la Guerra Civil Espanola
(1939), por tanto no podemos presumir de
una amplia experiencia y desarrollo en
éstos servicios, pero si de un gran esfuerzo
legislativo para garantizar su necesidad.

Probablemente, el siguiente cuadro que
presentamos a continuacidn sirva para
resumir de forma esquematica la evoluciéon
que han tenido en Espana los servicios de
orientacion académica y profesional, iden-
tificando en quién reside el ejercicio de
ésta competencia actualmente.

Tabla 1. Evolucion de los servicios de orientacion en Espana

Legislacion/
acontecimiento

Diversas 6rdenes ministe-
riales y decretos.

Ley 14/1970, de 4 de
agosto, General de
Educacion (LGE)

En algunas universidades
se crean los COIE
(Centros de Orientacion,
Informacion y Empleo).

Servicios

Se establecen los servicios de psicologia y
orientacion profesional en escuelas, institutos y
centros de ensenanza de maestria industrial

Cambio importante en el sistema educativo
espanol: se aprueba la orientacion psicopeda-
gogica y se contemplan el Dpto. de orientacion
y la tutoria en los centros educativos

Departamentos universitarios especializados
en facilitar el acceso al primer empleo a los
recién graduados
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1977: se crean los SOEV,
Servicios Provinciales de
Orientacion Escolar y
Vocacional.

1978: se crea el INEM,
Instituto Nacional de
Empleo.

Ley Organica 11/1983,
de 25 de agosto, de
Reforma Universitaria
(LRU).

Ley Organica 1/1990, de
3 de octubre, de Ordena-
cion General del Sistema
Educativo (LOGSE).

Transferencias del
Gobierno Central (Minis-
terios) a la mayoria de
las Comunidades
Auténomas

Ley Organica 6/2001, de
21 de diciembre, de Uni-
versidades (LOU).

Ley Organica 10/2002,
de 23 de diciembre, de
Calidad de la Educacioén
(LOCE).

Ley Organica 5/2002, de
19 de junio, de las Cuali-
ficaciones y de la Forma-
cion Profesional.

Ley Organica 2/2006,
de 3 de mayo de
Educacién (LOE)

Servicios destinados desde la Administracion
Pdblica Estatal para la orientacion académica y
profesional. Desde el Ministerio de Educacion y
Ministerio de Trabajo

Las universidades gozan de autonomia para
organizar, reglamentar y ofrecer los servicios
de orientacion.

Las administraciones educativas garantizan la
orientacion académica y profesional desde los
centros educativos (figura del tutor-docente).

Se transfieren las competencias en gestion de
la formacion, empleo y trabajo. (Ejemplo: INEM
a Servicios Regionales de Empleo).

Hace escasa mencion al esfuerzo de orienta-
cion y asesoramiento desde las universidades

Establece pocas modificaciones de la LOGSE;
centrada mas en la calidad de ensenanza para
evitar el fracaso y abandono escolar.

Pretende una ordenacion integral de las diver-
sas modalidades formativas. La orientacion pro-
fesional se ofrece desde la administracion edu-
cativa y desde la administracion laboral, asi
como desde entidades colaboradoras.

Tiene como objetivo adecuar la regulacion legal
de la educacion no universitaria a la realidad
actual en Espana (educacién infantil, primaria,
secundaria obligatoria, bachillerato, formacion
profesional, de idiomas, artisticas, deportivas,
de adultos) bajo los principios de calidad de la
educacion para todo el alumnado, la equidad
que garantice la igualdad de oportunidades, la
transmision y efectividad de valores que favo-
rezcan la libertad, responsabilidad, tolerancia,
igualdad, respeto y la justicia, etc

—
)
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Ley Organica 8/2013 de
9 de diciembre para la
Mejora de la Calidad Edu-
cativa

Se pone en marcha por primera vez en el curso
escolar 2014/2015

Fuente: Elaboracion propia

TEMA 3. Itinerarios de
insercion laboral:
orientacion para el empleo

3.1. Caracteristicas diferen-
ciadoras de la orientacion

Resulta en principio dificil establecer una
clara distincion entre las diversas modali-
dades del servicio de orientacién. Para
aquellas personas con cierto conocimiento
del tema seréa sencillo y casi automatico
utilizar la palabra orientaciéon con sus
variantes dependiendo del contexto, pero
es interesante aclarar la diferencia.

Idea clave

La orientacion académica o edu-
cativa es un servicio que se ofre-
ce a aquellas personas que des-
een llevar a cabo un itinerario
formativo con el fin de alcanzar
las competencias necesarias y
requeridas por una titulacion aca-
démica. Por su parte, la orienta-
cion profesional se centra mas en
las alternativas a las que puede
optar una persona para desempe-
nar una determinada profesion,
oficio u ocupacion.

Es frecuente unir las dos modalidades y utili-
zar el concepto orientacion académica y pro-

fesional, y es que las titulaciones académi-
cas son los documentos oficiales que permi-
ten y garantizan el desarrollo de una profe-
sion, de hecho los titulos aluden a la
ocupacion en concreto (licenciado en medi-
cina, doctor en ciencias biologicas, diploma-
do en administracion de empresas, técnico
de grado superior en cocina,...). Pero la
orientacion educativa comienza desde eda-
des tempranas, con los itinerarios optativos
de la educacion secundaria obligatoria.

La orientacion para el empleo tiene una
finalidad muy concreta: conseguir trabajo.
Es lo que llamamos orientacién para la
insercion laboral.

La orientacion puede ser tan variada como
perfiles tengan las personas, asi pues, los
servicios de orientacion deben ser persona-
lizados y ajustados a las necesidades, apti-
tudes y actitudes de cada uno. Por ello es
tan enriquecedor este servicio. Para escla-
recer este argumento ponemos el siguiente
ejemplo: la demanda del servicio de orien-
tacioén de un adolescente de 15 anos es
muy diferente a la de un joven titulado de
24 anos, que la de un adulto de 37 con
experiencia profesional, o la de una perso-
na desempleada con 46 6 54 anos.

L. Sarasola ltuarte (2008) establece un
caracter procesual y continuo a la orienta-
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cion profesional asi como una intervencion
proactiva, mientras que a la orientacion
para el empleo le atribuye un caracter pun-
tual e intervencién reactiva.

Esta distincién tan acertada tiene una
explicacion y es que la primera se realiza

Tabla 3. Orientacion profesional

en un tiempo prolongado del crecimiento
de la persona y antes de que acontezca
una situacion problematica (pérdida del
puesto de trabajo), mientras que la segun-
da se ofrece en un momento puntual de la
vida y después de que acontezca el hecho
(situacion de paro o desempleo).

Caracteristicas Caracter puntual.

Funcion reactiva.

Intervencion

gresar en un empleo.

En la dificultad de una persona para encontrar, mantener o pro-

Ayudar a adquirir competencias que faciliten su insercion, rein-

sercion y recualificacion.

Atencion individual (personalizada) o colectiva.

Para aumentar su empleabilidad (grado de insercion) y su ocupa-
bilidad (grado de adaptacion a las nuevas exigencias del merca-

do laboral).

Fuente: Elaboracion propia a partir del trabajo de L. Sarasola Ituarte (2008)

Las funciones que se desarrollan en el ser-
vicio de orientacidn para el empleo son
diversas:

Funcion de diagnéstico: se detecta
cual es la situaciéon puntual de la per-
sona, cuales son sus necesidades,
sus debilidades, qué es lo que necesi-
ta fortalecer para mejorar su emplea-
bilidad, etcétera.

({

Funcion de informacion: |la persona
necesita conocer la situacion actual
del mercado de trabajo, cuales son
las nuevas demandas y requerimien-
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tos, también conocer otras alternati-
vas de insercién que surgen a través
de las tecnologias o bien por nuevas
ocupaciones.

Funcion de autoconocimiento: se
trata de testar ese desfase o vacio
que existe entre lo que tiene la perso-
nay lo que necesita para conseguir lo
que quiere alcanzar. Conociendo las
necesidades actuales, ¢qué es lo que
tiene que mejorar para conseguir un
empleo? Aqui entran en juego diver-
sos aspectos: competencias profe-
sionales y personales.
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7 Funcién de disefo del itinerario: ela- 3.2. Areas de intervencién
— borar un “camino” o procedimiento
en el que vaya alcanzando aquellas Las areas de intervencién en la orientacion
competencias que se han detectado para el empleo van referidas a las areas de
que necesita mejorar para conseguir la persona a orientar sobre las que se inci-
insertarse laboralmente, en funcion de en el servicio de orientacion.
de los objetivos, ocupaciones o
metas fijadas. Hay que tener en cuenta en todo momento
el referente de la persona, se trata de
V" Funcion del plan de accion: compro- alguien que esta en situacion de desem-
— miso, implicacion y esfuerzo para pleo o con prevision de estarlo. Aunque el
comenzar el proyecto fijado o itinera- colectivo diana de éste servicio es la
rio de insercion. poblacion en paro laboral, dada la flexibili-
dad del mercado actual y los cambios cada
Idea clave vez mas improvisados del sector producti-
“La orientacion no consiste en vo, la orientacién para el empleo se ofrece
tomar decisiones sobre la vida cada vez mas a personas que no estando
del orientado... orientar es hacer en desempleo en el momento prevén un
de mediador para que el orienta- cambio a corto plazo de su situacion labo-
do se conozca mas a si mismoy a ral, bien por causas ajenas a su voluntad o
su entorno, de tal modo que des- bien por cese voluntario y deseos de mejo-
arrolle la autonomia personal y la rar su puesto de trabajo.

capacidad de tomar decisiones.”

Fernandez Hue<rta, J. Las areas a tener en cuenta en dicho pro-
ceso de orientacion serian las siguientes:

Area
adaptativa ‘ situacional

Orientacion
para el
empleo

Area
coghnitiva

Area
conativa

Area
afectiva
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Area situacional

En la medida en que la persona es capaz de
conocerse a si misma resulta menos dificil
tomar una decisibn mas acertada o al
menos mas acorde a los objetivos que se
quieren alcanzar. De alguna manera, el
autoconocimiento y la toma de conciencia
de la realidad son dos variables que ayudan
a tomar decisiones.

Area cognitiva

Es el aspecto reflexivo de la persona, cémo
procesa la informacién que le rodea, como
selecciona, identifica e interpreta lo que
recibe. Es la actividad intelectual del sujeto.
En psicopedagogia se habla del proceso de
pensar 6 también de aprender a aprender.

Es realmente paraddjico ver como hoy dia
tenemos acceso a tanta informacidn
(sobre todo a través de las nuevas tecnolo-
gias) y sin embargo se aprecia un gran des-
conocimiento y desinformacién en perso-
nas desempleadas sobre cuestiones de
interés laboral.

Area afectiva

Es una de las areas determinantes en el pro-
ceso de orientacion, ya que entran en juego
valores, intereses, sentimientos, emocio-
nes, creencias. Estos aspectos son los
impulsores motivacionales de la persona.

Daniel Goleman, en 1996, introdujo el con-
cepto inteligencia emocional en nuestra
sociedad y su importancia en todos los
aspectos de la vida es cada vez mas apre-
ciada. Leslie Greenberg nos habla de las
emociones y de qué manera interfieren en
nuestra actitud.
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La importancia de sentir con optimismo, de
adoptar una actitud asertiva en circunstan-
cias adversas, de relacionarse con los
demas y de no enturbiar las cualidades
intrapersonales son aspectos fundamenta-
les que entran en juego en la orientacion
para el empleo.

Area conativa

Referida a la intencionalidad, el esfuerzo, el
interés y empeno, en definitiva, a la verda-
dera implicaciéon de la persona en realizar
algo. Cuando estamos trabajando procesos
de orientacion laboral es imprescindible la
implicacion y compromiso personal de la
persona desempleada, sin ello la insercion
no tiene sentido o se presenta como objeti-
vo camuflado ante otros intereses.

Los profesionales expertos en técnicas de
gestion de empleo utilizan el concepto biis-
queda activa de empleo, que hace referen-
cia precisamente a la actitud necesaria
que tiene que adoptar la persona en desem-
pleo para conseguir un trabajo acorde a
sus propodsitos personales y competencias.

Area adaptativa

La persona interacciona continuamente con
un entorno social que hoy mas que nunca se
presenta flexible, versatil y cambiante en su
aspecto laboral. Las técnicas de orientacion
laboral deben incidir especialmente en mos-
trar a los trabajadores la necesidad de ser
flexibles a los cambios tecnolégicos y orga-
nizativos del mercado laboral actual; de esa
forma podran sensibilizar a los desemplea-
dos y/o trabajadores en transito de cambio
de trabajo o riesgo de pérdida de empleo
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sobre la necesidad de estar receptivos y
seguir “aprendiendo a aprender”.

Hoy por hoy este es un requisito basico de
las personas laboralmente activas para aco-
modarse y acoplarse a cualquier situacion
que se presente en el mercado de trabajo.

Idea clave

“Estos son mis principios. Si a

usted no le gustan, tengo otros.”
Groucho Marx

¢Qué es la flexiguridad?

Un nuevo concepto que es un referente en
la UE para promover las politicas de
empleo de los préximos anos es la llamada
“flexiguridad”. Este término pretende aglu-
tinar tanto la demanda de los empresarios
como las necesidades que reclaman los
trabajadores.

Los tres aspectos que defiende este nuevo
modelo de entender el mercado de trabajo
son los siguientes:

1. Alto nivel de flexibilidad del mercado
laboral en cuanto al nivel de circulacion
de trabajadores, en empleo y desem-
pleo.

2. Un sistema que ofrezca garantias econé-
micas a las personas en situacién de
desempleo.

3. Un modelo politico con cobertura social
basado en politicas activas de mercado
de trabajo cuyo objetivo sea la capacita-
cion y actualizaciéon de las competencias
de los trabajadores sin trabajo y en activo.

JesUs R. Mercader, catedratico de Derecho
del Trabajo y de la Seguridad Social de la
Universidad Carlos Il de Madrid incorpora
un capitulo acerca del concepto flexiguri-
dad en su dltima obra editada (“Se
busca...”, 2014). Comenta la contundente
definicién que ofrece el ministro danés de
empleo, Claus Frederiksen. Afirma que los
rasgos que identifican la flexiguridad son:
un mercado de trabajo flexible numérica-
mente que facilite la transicion de entrada,
salida y reincorporacion al trabajo; el apoyo
a la transicion a otra actividad distinta a
través de importantes programas de forma-
cion y reciclaje profesional, como parte de
las politicas activas de empleo; y un siste-
ma de solidaridad plasmado en una genero-
sa provision publica de proteccion contra
el desempleo. EI modelo de Dinamarca
marcha bien, descansa sobre tres pilares
basicos: un mercado de trabajo flexible,
unas generosas prestaciones sociales y
unas potentes politicas activas de empleo.

Parece comprensible la intencién de trasla-
dar el éxito de la politica danesa al resto
de los paises de la Union. La Estrategia
Europa 2020 integra los principios de flexi-
guridad en las politicas de empleo de los
estados miembros.

3.3. Acciones de orientacion
para el empleo

Las acciones de orientacion para el empleo
son acciones encaminadas a incrementar
las posibilidades de ocupaciéon laboral o
insercion en el mercado de trabajo incidien-
do en tres tipos de factores:
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Factores estructurales: externos al
propio demandante de empleo, como
son las necesidades del mercado
laboral en la actualidad y el tipo de
oferta que ello genera.

Factores competenciales: referidos a
las capacidades profesionales que
ofrece el propio demandante, es
decir, el perfil de competencias pro-
fesionales y formativas (experiencia
laboral, formacion, nivel cultural).

Factores psicosociales: asociados
con la capacidad de desarrollo perso-
nal para buscar de manera activa un
empleo. Estan muy ligados a la acti-
tud, habilidad y recursos personales
para adaptarse también a los cambios
y exigencias del mercado laboral,
entendiendo que el aprendizaje de
cualquier profesion u oficio tiene una
duracién ilimitada, a lo largo de toda
la vida en situacion laboral activa.

Las acciones de orientacion para el empleo
se encuadran en las politicas activas de

empleo, integradas en las directrices de la
Estrategia Europea de Empleo, que esta-
blece el tratamiento preventivo de las
situaciones de desempleo de larga dura-
cion. Se llevan a cabo a través de la admi-
nistracion puadblica del Estado y de las
Comunidades Auténomas. El referente
legislativo es la Ley de Empleo 56/2003.

La entidad competente en cada Comunidad
sera la que lleve a cabo los programas de
empleo. Los servicios publicos de empleo
de cada Comunidad Auténoma publican
O6rdenes de convocatoria para subvencionar
la realizacion de los programas de orienta-
cion profesional para el empleo, cuyo des-
arrollo consiste en la ejecucion de dichas
acciones de orientacion. La normativa que
regula éstas acciones se publicé en 1998 a
través de una Orden ministerial (Orden TAS
de 20 de enero de 1998 y su modificacion
de Orden TAS de 4 de febrero de 2000). Se
han estado poniendo en marcha a través de
una convocatoria publica anual que publica
el Estado mediante BOE.

Los tipos de acciones de orientacioén, de
manera resumida, son estos:

Tabla 4. Acciones de orientacion para el empleo

Tutoria Individualizada (TI)

Proceso personalizado de entrevista en el que orientador y

demandante acuerdan un itinerario de insercién profesional.

Modalidad Individual.
Duracion 6 horas.
Contenidos

Objetivos

Fijar objetivos profesionales, informar sobre técnicas de blsque-

da de empleo y mercado laboral, y hacer seguimiento personali-

zado.
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Desarrollo de los Aspectos Personales para la Ocupacion (DAPO)

Modalidad Colectiva.
Duracion 18 horas.

Contenidos Incide sobre los aspectos personales que faciliten la puesta en
marcha de actividades para conseguir la insercion profesional.

Objetivos Desarrollar y adquirir habilidades y recursos para superar las
barreras personales para alcanzar la insercion.

Busqueda Activa de Empleo (BAE)

Modalidad Colectiva.
Duracion 24 horas.
Contenidos Incrementar los conocimientos tedricos basicos y los recursos

personales para afrontar con éxito la entrevista de trabajo, asi
como conocer los diferentes procesos de seleccion.

Objetivos Conocer los instrumentos y adquirir las habilidades necesarias
para realizar una busqueda de empleo activa, organizada y planifi-
cada.

Taller de Entrevista (TE )

Modalidad Colectiva.
Duracion 24 horas.
Contenidos Reforzar los conocimientos sobre los procesos de seleccion para

fortalecer la autoconfianza y seguridad. Es una variante de la
BAE. En el TE se incide en conocer los procesos selectivos y en
la BAE se trabajan mas los aspectos personales y predisposicion
para afrontarlos.

Objetivos Conocer las diferentes técnicas de seleccion mas utilizadas en la
actualidad, tanto las individuales como grupales.

Informacion y Motivacion para el Autoempleo (INMA)

Modalidad Colectiva.

Duracion 4 horas.

Contenidos Motivar al desempleado hacia la iniciativa empresarial proporcio-
nando la informacion necesaria para llevar a cabo un proyecto de
empresa.

Objetivos Adquirir la informacion necesaria sobre el autoempleo y conocer

los aspectos necesarios que requiere un plan de negocio.
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Asesoramiento de Proyectos Empresariales (APE)

Proporcionar a emprendedores con una idea de negocio concreta

el asesoramiento sobre estudio de mercado, plan de marketing,
plan econémico-financiero, formas juridicas, para la puesta en

Modalidad Individual.
Duracién 4 horas y media.
Contenidos
marcha de su plan de empresa.
Objetivos

Guiar a la persona emprendedora asesorando en |la elaboracion de
Su proyecto empresarial.

Fuente: Elaboracion propia

El modelo de gestion de los servicios del
Servicio Publico de Empleo contempla
actualmente un proceso de inscripcion en
la atencion al demandante, en él se elabora
un diagnéstico, clasificacion, informacion y
asesoramiento sobre los servicios que
necesita, se firma un Acuerdo de interven-
cion, una propuesta de acciones y los com-
promisos de actuacién por ambas partes.
La elaboracion de un itinerario de insercion
personalizado es clave. Ese itinerario de
insercion puede contemplar las acciones
de orientacién que sean oportunas seguln
el perfil de cada persona, incluido el servi-
cio de formacion.

TEMA 4. La inteligencia
emocional como clave del
exito: el coaching laboral

4.1. ¢ Que son las competen-
cias profesionales?

El término “competencia” no es un término
novedoso de este siglo, ya en el dltimo
cuarto del siglo XX comenzé a utilizarse.
Viene del verbo “competer” determinando

la “pertenencia a“ y su calificativo deriva-
do es “competente” indicando la aptitud o
no para realizar algo.

Desde finales de los 70 del siglo pasado
hasta nuestros dias se han utilizado
muchas definiciones del concepto “compe-
tencia”, unas se apoyan en conductas,
otras en conocimientos, otras en caracte-
risticas individuales. Ofrecemos a conti-
nuacion una breve relacién de definiciones
para aclarar el concepto:

“Mezcla de motivos, rasgos, conoci-
mientos, habilidades y aspectos de
autoimagen o rol social que se rela-
cionan causalmente con un desempe-
no efectivo y/o superior en el pues-
to.” (Boyatzis, 1982).

z “Conocimientos, habilidades y/o con-
ductas transferibles al contexto
especifico de la organizacion.”,
(Mckenzie, 1992).

z “Repertorio de comportamientos que
~ unas personas dominan mejor que

05,
e
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otras, lo que las hace eficaces en una
situacion determinada.” (Levy-Levo-
yer, 1997).

! “Conjunto de conocimientos, habili-
dades y conductas que constituyen el
imput para el funcionamiento de la
organizacion.” (Olabarrieta, 1998).

El origen del término lo encontramos en
1973 cuando McClelland, profesor de la
universidad norteamericana de Harvard,
realizé un estudio para mejorar la selecciéon
de personal a través de los test de inteli-
gencia, y curiosamente obtuvo que los test
de inteligencia correlacionaban con las
calificaciones académicas pero no con el
éxito profesional o personal.

En definitiva, propuso que para conseguir
éxito profesional no habia que evaluar la
inteligencia de los sujetos sino las compe-
tencias esenciales de la persona, que son
la causa de un eficiente rendimiento labo-
ral. Esas competencias tienen que ver con
la capacidad de adaptacion al puesto y
lugar de trabajo y también con la manera
de procesar la informacion que recibe del
entorno el propio individuo. Nos estamos
refiriendo a exigencias que hoy en dia se
valoran mucho en los procesos de selec-
cion de personal, ya que analizan aspectos
tan importantes como la flexibilidad vy
resistencia al cambio.

Existen dos tendencias diferentes de con-
cebir el término de competencia: la pers-
pectiva norteamericana, representada por
R. Boyatzis (1982), y la perspectiva euro-

pea, representada por Levy-Leboyer
(1997). Ambas corrientes pertenecientes
al campo de la psicologia industrial ofrecen
su propio modelo de competencias para
realizar las tareas de forma exitosa en un
puesto de trabajo.

La diferencia entre una y otra tendencia
reside principalmente en que la primera
incide mas en caracteristicas subyacentes
a la persona, identificadas como el “poten-
cial” de un trabajador para desempenar un
puesto de trabajo (capacidades, habilida-
des, actitudes, etcétera) y la segunda resal-
ta mas los comportamientos observables
de una persona en el puesto de trabajo.

En definitiva, las competencias se definen
como un conjunto de habilidades, destre-
zas, conocimientos, actitudes y motivacio-
nes que permiten al trabajador tener un
desempeno excelente a diferencia de otro
trabajador que tiene un rendimiento senci-
[lamente normal (Blas, 1999). Las compe-
tencias responden a un repertorio de com-
portamientos que son observables,
controlables y susceptibles de medicién.

Idea clave

La gestion por competencias
como herramienta de trabajo en
los departamentos de recursos
humanos de las empresas trata
de conseguir la eficacia de los
procesos selectivos, es decir,
reclutar a las personas mas ade-
cuadas a las necesidades requeri-
das (valores, conocimientos, cul-
tura empresarial, destrezas,
expectativas, actitudes,...).
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Cada empresa u organizacion debe elabo-
rar su propio repertorio de competencias.
Ese sera el identificador de objetivo empre-
sarial, ya que ahi vienen definidos la rela-
cion de competencias y los niveles o gra-
dos que hay que cumplir para formar parte
de ese centro de trabajo.

El diccionario de competencias ofrecido
por la compania Hay McBer a comienzos de
los 90 incluye una lista de 20 competen-
cias agrupadas en seis conglomerados o
bloques. Asi, uno de los bloques es la
Gerencia, dentro de la que se analizan cua-
tro competencias: la actitud asertiva, el
desarrollo de otras personas, la capacidad
de trabajo en equipo y el estilo de Lideraz-
go (Se ofrece tabla en Anexos. Ver Tabla 6:
Diccionario de competencias de Hay).

El modelo de gestién por competencias de
Hay es uno de los mas conocidos dentro del
ambito empresarial y que ha servido como
modelo para la elaboracion de otras compa-
nias. Mas tarde aparecioé el modelo ofreci-
do por Daniel Goleman a finales de los 90
incluyendo un nuevo término, “la competen-
cia emocional”. A este nuevo concepto se
refiere Goleman cuando habla de la inteli-
gencia emocional de las personas. Desde
entonces, la capacidad de gestionar nues-
tras emociones es un aspecto mas valorado
en los procesos selectivos de las empresas,
ya que nos ofrece indicadores de adapta-
cion al medio, flexibilidad y autocontrol.

Idea clave

“La inteligencia emocional impli-
ca utilizar tus emociones, senti-
mientos y estados de animo con
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habilidad, para ayudarte a enfren-
tar la vida. Para vivir inteligente-
mente tienes que integrar la
cabeza y el corazon.”

Leslie S. Greenberg

4.2. Las competencias
emocionales en el trabajo

El éxito del concepto de inteligencia emo-
cional se lo debemos a Daniel Goleman al
publicar en 1996 el libro Inteligencia Emo-
cional en Espana y que ha tenido mas de
seis millones de ejemplares vendidos en
todo el mundo.

La gran aportacion que realiza Goleman en
el campo de la psicologia es la diferencia-
cién entre dos tipos de inteligencia:
ﬁ El cociente intelectual, o Cl, que
hace referencia a las capacidades
cognitivas de la persona (aptitud ver-
bal, espacial, calculo numeérico,
memoria, razonamiento, etcétera).

La inteligencia emocional, o IE, que
se refiere a la capacidad para identifi-
car las emociones y reconocer los
sentimientos propios y de los demas,
a la gestion adecuada de las emocio-
nes (empatia, escucha, habilidad
social, motivacién, etcétera).

Este nuevo modelo de competencias emo-
cionales defiende que, para tener éxito en
el trabajo, es necesario desarrollar las
emociones inteligentemente, no basta con
tener un conocimiento del oficio o profe-
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sion y disponer de destreza fisico-motora 6
ser capaz de realizar operaciones de calcu-
lo con rapidez y habilidad, incluso tener una
creatividad desorbitada y ser un genio de
las artes, sino que ademas es necesario
dominar otros aspectos de caracter emo-
cional que nos ayuden a sacar lo mejor de
nosotros y relacionarnos con eficacia en el
equipo de trabajo.

Tabla 5. Competencias personales y soc

ral con colectivos vulnerables

Para entender mejor las competencias a las
que alude Goleman y otros defensores de su
modelo (Boyatzis, 2000) exponemos a con-
tinuacion las caracteristicas de dichas com-
petencias emocionales. El desarrollo de la
inteligencia emocional tiene como base un
grupo de competencias personales que
deben ponerse en practica para desempenar
un segundo grupo de competencias socia-
les, de manera que existe una relacion jerar-
quica entre las primeras y las segundas.

iales

Tipo de Definicion

competencia

Las que determinan
el modo de relacio-
narnos con nos-
otros mismos.

Las que determinan
el modo en que nos
relacionamos con
los demas.

Ejemplos

Conciencia de uno mismo (intuiciones).
Autorregulacion (control de impulsos internos).
Motivacion (tendencia al logro de nuestros
objetivos).

Empatia (conciencia y comprension de senti-
mientos de otros).

Habilidades sociales (comunicacion, liderazgo y
cooperacion).

Fuente: Elaboracién propia

Ademas de la tabla siguiente, se ofrece
otra tabla en Anexos. Ver Tabla 7: Compe-
tencias emocionales segin Goleman.

Una persona no podra llegar a desarrollar
una habilidad social clara, como es la capa-
cidad de liderar un equipo de personas en
su puesto de trabajo, si antes no ha alcan-
zado competencias basicas, como demos-
trar que posee una alta motivacién por el
objetivo a conseguir por el grupo y un buen
autocontrol y regulacion de sus impulsos
emocionales.

Para trabajar en una empresa con un pues-
to de trabajo de ayudante de administra-
cion financiera no sera necesario el mismo
perfil de competencias que en otra con el
mismo puesto, esto dependera del nivel de
competencias que proponga cada compa-
nia segln su cultura, mision y valores.

Para el puesto de ayudante del departa-
mento financiero se requeriran unas com-
petencias emocionales determinadas y
para el puesto de gestor financiero seran
otras que defina la propia empresa en fun-
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cion de los objetivos a alcanzar para dicho
puesto.

Asi pues, podemos ver cOmo esta teoria
expone las competencias emocionales
como un aspecto personal a valorar en
cualquier puesto de trabajo, ya sean de
ayudantes, técnicos o directivos, y para
cualquier empresa u organizacion.

Lo que hizo a Goleman desarrollar esta teo-
ria de las competencias emocionales fue el
ver que personas con excelentes expedien-
tes académicos ejercian como trabajado-
res mediocres, y otras personas con una
trayectoria académica poco llamativa des-
empenaban su puesto de trabajo de mane-
ra excelente y eran calificados como perso-
nas de éxito a nivel laboral.

Las competencias emocionales en el traba-
jo son basicas para un desempeiio laboral
de éxito. Hoy en dia se busca la excelencia
en los trabajos, el valor de la implicacion,
la motivacién al logro de los objetivos pro-
puestos por el equipo y la capacidad de
liderazgo. Todos estos aspectos forman
parte de las competencias emocionales.

Diversos estudios realizados en busca de la
excelencia en el trabajo demuestran que el
66% de las competencias ligadas a un des-
empeno de éxito son emocionales (Boyat-
zis, 1982; McClelland, 1999; Spencer y
Spencer, 1993). En nuestros dias ésto no
se cuestiona.
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4.3. El Coaching en el trabajo

¢Qué es el coaching?

¢Quién no ha oido hablar de coaching? En
primer lugar vamos a aclarar este término
que esta tan de moda. Existen varias ten-
dencias y definiciones, aqui trataremos de
aclarar el concepto, conocer su origen 'y
utilidades o aplicaciones.

Idea clave
“El coaching consiste en una rela-
cion profesional continuada que
ayuda a obtener resultados
extraordinarios en la vida, profe-
sion, empresa o negocios de las
personas, con el objetivo de
mejorar su rendimiento asi como
la calidad de vida. “
ICF, Internacional
Coaching Federation

Segln la anterior definicién, vemos que es
un servicio profesional que no tiene lugar
s6lo en el campo de los negocios sino tam-
bién en el ambito personal. El objetivo final
del coaching es obtener el rendimiento
mas satisfactorio de la persona, tanto a
nivel profesional como personalmente.

El origen del coaching no es reciente, en
1974 Tim Gallwey publicé un libro, The
Inner Game of Tennis, en el que explicaba
que el verdadero éxito del trabajo esta en
nosotros mismos, hablaba concretamente
del juego interior. Mediante el juego del
tenis trataba de transmitir mediante un
simil que la lucha por conseguir el éxito de
las cosas (ganar el partido) consistia en




Curso de Capacitacion al Voluntariado

Formacion de voluntariado: Insercion Socio-laboral con colectivos vulnerables

una lucha interior con nuestros propios
pensamientos, sensaciones, sentimientos,
debilidades, ante el esfuerzo. El verdadero
enemigo o contrincante en el juego del
tenis no era la persona de enfrente a la red
sino nosotros mismos, lo que esta en nues-
tro interior.

Por tanto, el origen del término se le atribu-
ye al campo del deporte, de hecho la pala-
bra coach traducida del inglés es entrena-
dor, y es éste el que guia a su equipo para
alcanzar el éxito, para triunfar y ganar.

El método utilizado en el deporte se trasla-
doé al campo empresarial transfiriendo las
figuras del deporte al ambito de los nego-
cios. Un equipo de personas que trabaja en
una misma empresa u organizacion es guia-
da por sus directivos con el mismo propdsi-
to de esfuerzo: ganar y alcanzar el mejor
rendimiento personal y profesional.

¢Quién intervienen en el proceso de coa-
ching?

Existen dos figuras en todo proceso de coa-
ching: el coach y el coachee, o la persona
que guia y la persona que es guiada en el
proceso. Dependiendo de si es dirigido a
una persona 0 a un grupo de personas se
habla de coaching individual o coaching de
equipo.

La inteligencia emocional tiene mucho que
ver en un proceso de coaching, por no decir
que es la base, ya que tres ingredientes
fundamentales de ésta técnica son las cre-
encias, los valores y los objetivos de la per-
sona que recibe el proceso (Joseph O’con-
nor y Andrea Lages, 2004 ).

¢Para qué se utiliza el coaching?

Aunque el coaching se inicié en los depor-
tes, hoy dia es aplicable a todos los ambi-
tos de la vida, aunque bien es cierto que
esta mas desarrollado en unos campos que
en otros. En Espana esta mas difundido en
el ambito empresarial, aunque ya se esta
desarrollando en la educacion, sanidad,
ambito personal, etcétera. En EE.UU. es
una técnica que lleva implantada hace mas
tiempo y ofreciendo grandes resultados en
todos los ambitos, es por ello que sus
garantias se extiendan y trasladen al conti-
nente europeo.

¢Qué modalidades de coaching existen?
Hay cinco grandes areas de especializa-

cion:

Coaching de empresa.

N

%i

Coaching para directivos, o también
conocido como coaching ejecutivo.

Ty

%i

Coaching deportivo.

TN

%J

Coaching para la profesion, asociado
para el cambio o mejora laboral.

TN

%J

=1 Coaching personal, llamado light coa-
ching.

N

A

Esta técnica no es consultoria, ni forma-
cién, ni una terapia, tampoco es ensenan-
za, ni mentoria, y mucho menos un proceso
de juicios de valor donde se toman las deci-
siones mas acertadas.
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¢ Qué aplicaciones tiene el coaching en el
trabajo?

Entre otras utilidades, en el mundo laboral
se utiliza para el desarrollo de las siguien-
tes aplicaciones:

Motivacion del personal.
o A

Delegacion.

Resolucion de problemas.

Creacion de equipos.

Cuestiones de interrelacion.

]

Evaluacién y valoraciones.

‘

]

Desempeno en lastareas.

‘

]

Desarrollo del personal.

s

]

Trabajo en equipo.

s

]

Idea clave

El coaching es una técnica y/o
herramienta que se utiliza como
proceso de cambio para alcanzar
objetivos que nos ayudan a poten-
ciar nuestros mejores recursos
personales y alcanzar un mejor
estado de bienestar profesional y
personal.

83

TEMA 5. Buenas practicas
en insercion laboral

Plan Nacional de Accion para
la Inclusion Social (PNAIN)
2013-2016

La Comision de la Unién Europea planteé
un nuevo reto de futuro del empleo el 14 de
enero de 2003, para los 27 Estados inte-
grantes en el documento llamado E/ futuro
de la Estrategia Europea de Empleo: una
estrategia dirigida al pleno empleo y mejo-
res empleos para todos.

Las Directrices de la Unién Europea, con-
templadas como los objetivos de trabajo
hacia donde tienen que dirigirse los esfuer-
zos de la politica de cada estado europeo,
senalaron tres objetivos generales:

1. El pleno empleo.
2. La calidad y productividad del trabajo.
3. La cohesién e inclusion social.

Centrandonos en el tercer objetivo, el
empleo se considera un medio clave para la
inclusion social. Las politicas de empleo
deben facilitar la participaciéon en el
empleo a través de las siguientes medidas:

" Promoviendo el acceso al empleo de
L] calidad para todos los hombres y
mujeres capaces de trabajar.

7 Luchando contra la discriminacion en
el mercado de trabajo.

-
v
4 5
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,F' Evitando medidas o actuaciones de
) exclusion social en el mundo laboral.

Ya en 2010 la Europa de los 27 presento la
Estrategia Europea 2020 para luchar con-
tra el desempleo, la discriminacién, el
abandono escolar y la pobreza y exclusion
social.

El Fondo Social Europeo es el marco de la
Unién Europea que recoge las estrategias
dirigidas a fomentar los programas de
insercion laboral.

La Estrategia Europa 2020 establece entre
sus objetivos el de disminuir, antes de
2020, en al menos 20 millones de perso-
nas que en la UE estén en riesgo de pobre-
za y exclusiéon social. Espana cuantifico
que este objetivo global, a nivel nacional,
supondria una reduccién de entre 1,4y 1,5
millones personas en riesgo de pobreza
y exclusion social a lo largo del perio-
do 2009-2019, objetivo que se ha mante-
nido en el pasado Programa Nacional de
Reformas (PNR) de 2013.

El Gobierno de Espana presenta el PNAIN
2013-2016 como un instrumento clave en
la lucha contra la pobreza y la exclusion
social. La estructura del Plan se distribuye
en dos capitulos, uno general y otro especi-
fico, en los que se presenta las actuacio-
nes a realizar a través de un conjunto de
objetivos estratégicos y operativos a
seguir:

En el primer capitulo: de caracter general,
contiene los pilares de la inclusién activa:

' Objetivo estratégico 1: Impulsar la
inclusién a través del empleo de las
personas mas vulnerables

Objetivo estratégico 2: Garantizar un
sistema de prestaciones que permi-
tan apoyar econébmicamente a aque-
[las personas con necesidades espe-
ciales

7y
o

e’ Objetivo estratégico 3: Garantizar la

prestacion de unos servicios basicos
a toda la poblacién enfocados, de
forma particular, hacia los colectivos
mas desfavorecidos, especialmente
el caso de servicios sociales, educa-
cion, sanidad y vivienda.

En el segundo capitulo: referido a los colec-
tivos diana o especificos que requieren
actuaciones concretas y diferenciadas por
su particularidad, estos no tienen cabida
en los objetivos generales de la inclusién
activa. Los colectivos que se consideran
especificos son:

7 personas sin hogar

It

' personas con discapacidad,

' personas mayores,

' personas en situacién de dependen-
- cia,

._ personas inmigrantes,

' mujeres victimas de violencia de

género,
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poblacion gitana,

personas victimas de discriminacion
por origen racial, étnico, orientacion

sexual e identidad de género,

personas con problemas de adiccién
(drogas, alcohol, juego, etc.) y

personas reclusas o exreclusas.

Los objetivos y actuaciones contenidas en
estos dos capitulos contienen la actividad
fundamental del PNAIN, pero ademas esto
se complementa con cuatro actuaciones
transversales de diagnéstico, elaboracion,
cuantificacion y evaluacion del Plan:

Diagndstico de la situacion de pobre-
za 'y exclusion social en Espana

Gobernanza de elaboracién de fomen-
to de dialogo social, concretamente
el fortalecimiento del Tercer Sector
de Accidn Social y la Responsabilidad
Social de las empresas

Estimacion presupuestaria de fondos
destinados a implementar el Plan

Indicadores de evaluacion de cumpli-
miento de los objetivos del Plan

¢,Qué parametro mide el nivel de pobrezay
exclusion social de un Estado? Para la
medicién de la poblacion en riesgo de
pobreza y exclusion social se utiliza el indi-
cador AROPE (por sus siglas en inglés, “At

Risk of Poverty and/or Exclusién”) en ries-
go de pobreza y exclusion social, propues-
to por la Unién Europea (UE) como medida
de los objetivos y logros en el ambito de la
pobreza y la exclusion social

Finalmente, por poner un ejemplo ya en
marcha de estas actuaciones orientadas a
la sensibilizacién de los indices de pobreza
y exclusion social en Europa citaremos el
ejemplo del proyecto IntegrACTUA gestio-
nado por la Fundacién Luis Vives y promovi-
do por la Red Europea de Lucha contra la
Pobreza y la Exclusion social en el Estado
Espanol (EAPN-ES), el Ministerio de Sani-
dad y Politica Social, Obra Social Caixa
Galicia, gobiernos autonémicos y la Comi-
sion Europea. El objetivo del proyecto Inte-
grACTUA es sensibilizar sobre la realidad
de la exclusion social en Espanay movilizar
la inclusion de los colectivos en situacién
de desventaja social a través de iniciativas
de integracion.

El proyecto IntegrActia comenzd a funcio-
nar ya en 2007. Dentro del plan de actua-
cién 2010 se incluyeron una serie de semi-
narios tematicos en ocho comunidades
auténomas para intercambiar buenas prac-
ticas y avanzar conjuntamente en métodos
de trabajo.

En concreto, el proyecto integrActida es un
concurso de anuncios dirigido a agencias y
profesionales publicitarios que quieran tra-
bajar en pro de una sociedad que favorez-
ca, promueva y garantice la igualdad de
oportunidades para todas las personas.




Curso de Capacitacion al Voluntariado

Formacion de voluntariado: Insercion Socio-laboral con colectivos vulnerables

Idea clave
“La diferencia basica entre los
buscadores de trabajo eficaces y
los ineficaces no es algun factor
externo, como, por ejemplo, un
mercado laboral reducido, sino la
forma como se ocupan de buscar
trabajo."

Richard N. Bolles

Conceptos fundamentales
y glosario

Cogniciones o procesos cognitivos: proce-
samiento intelectual que realiza la persona
en donde interviene su capacidad de razo-
namiento y procesamiento de la informa-
cién que posee utilizando asociacionesy/o
relaciones de asociacion entre conceptosy
experiencias vividas.

Organizaciones de caracter no lucrativo:
Entidades sin animo o interés de lucro al
realizar una actividad o servicio.

Sociedad de bienestar: conjunto de pobla-
cion distinguida por su especial interés
hacia un estilo de vida saludable.

Servicios de proximidad: servicios dirigidos
a satisfacer necesidades de atencion
social, también conocidos como servicios
a las personas.

Energias alternativas: otro tipo de siste-
mas de produccion energético que son mas
novedosos que los ya utilizados desde
siempre (eje. energia edlica, solar, etc.)

Huecos de negocio: se presentan como
oportunidades para iniciar una actividad
empresarial que sin estar muy desarrolla-
das se perciben con un futuro de éxito por
su demanda y necesidad.

Emprendedor: persona que tiene iniciativa
y decision para emprender negocios o aco-
meter empresas.

Motivacion de logro: la conducta que moti-
va a la persona a realizar algo es la garan-
tia de éxito o alcance de ese objetivo.

Sector servicios: uno de los sectores de
actividad econémica identificado como ter-
cer sector o de produccién de actividades
necesarias para obtener un producto o ser-
vicio final.

Competencia profesional: conjunto de
conocimientos, capacidades y actitudes
necesario para realizar las actividades de
trabajo, con los niveles de calidad y efica-
cia requeridos en los empleos.

Itinerario de insercion: puede ser el plan de
accion a desarrollar por el demandante de
empleo para conseguir su objetivo, que es
conseguir un puesto de trabajo

Orientacion académica y profesional: inter-
vencion psicopedagoégica que trata de
potenciar el esclarecimiento de posibilida-
des personales con sentido, mediante la
identificacién, eleccién y/o reconduccion
de alternativas académicas, profesionales
y personales, acordes al proyecto vital de
cada persona.



Insercion Laboral

Empleabilidad: grado de insercion en el
mundo laboral o probabilidad de encontrar
un trabajo

Coaching: proceso de relacién de ayuda
que se establece entre un coachy su clien-
te para que éste saque lo mejor de si
mismo y consiga el objetivo que se ha pro-
puesto, todo ello poniendo en marcha un
plan de accion.

El coach y el coachee: son las dos figuras
necesarias para realizar un proceso de Coa-
ching; el coach o entrenador y el coachee o
cliente.
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Lucha interior: se trata del dialogo interno
que tenemos en nuestro interior, en nues-
tra propia cabeza.

Gestion por competencias: modelo de ges-
tion de los RRHH basado en la gestion de
las capacidades profesionales donde se
analizan tanto las competencias técnicas
como las personales y/o sociales.
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