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Gobierno del Principado de Asturias

La filosofia de la gobernanza afirma que para afrontar los nuevos retos econdmicos y sociales es preciso
reforzar la cooperacion entre todos los actores implicados. Ante la novedad de |as situaciones que hay que
enfrentar , y especialmente de la rapidez de los cambios, la administracion, el conjunto de sus departa-
mentos, y los agentes sociales y econémicos implicados tienen que trabajar conjuntamente para definir
cuales son objetivos a lograr y los medios a poner en marcha para su consecucion. Esta cooperacion es
imprescindible porque aisladamente ninguno de los actores posee toda la informacion necesaria para ela-
borar los escenarios futuros ni para definir los objetivos. Y la cooperacion se vuelve imprescindible porque
los medios requeridos para alcanzar los objetivos estan repartidos entre el conjunto de los actores impli-
cados.

El planteamiento de la gobernanza es (til para abordar la transformacién de los mercados laborales. La
rapida transformacion del entorno econémico y social obliga a cambiar el papel que juegan las adminis-
traciones responsables de las politicas de empleo: jcomo prestar un mejor servicio a las empresas que
buscan trabajadores y a los trabajadores que buscan trabajo en este nuevo contexto econémico y social?

La respuesta implica a mas de un departamento de la administracion y a varios actores sociales. En la
promocion econémica, el empleo y la capacitacion de los recursos humanos de un territorio, intervienen un
gran nimero de actores publicos y privados. Cada uno participa con su vision, su légica interna, su red de
relaciones y sus recursos. Todos afrontan una situacion muy diferente a la que conocian en los Gltimos
afios y deben afrontar nuevas realidades en continua transformacion.

Este planteamiento obliga a repensar el papel central de la administracion en las politicas de empleo.
Desde el Servicio Piblico de Empleo del Principado de Asturias estamos trabajando para responder a las
nuevas exigencias del mercado laboral. Queremos dejar de ser una organizacion burocratica que adminis-
tra “papeles” y llegar a ser otra que gestiona informacion para facilitarsela a todos los actores implica-
dos, con el objetivo que ayudarles en el analisis de la situacién y en la toma de decisiones que
continuamente realizan: responsables de sectores, de empresas, trabajadores ocupados y desempleados,
formadores, orientadores. ..

Esta mision requiere que el servicio plblico de empleo sea capaz de transformar los datos que maneja, 0
que estan disponibles, en informacion util y accesible para los que toman decisiones. Y, paralelamente,
debemos ser capaces de desarrollar redes de actores que puedan colaborar entre si, con autonomia y rapi-
dez, para abordar los proyectos o las dificultades que surjan.

Esta transformacion del rol del servicio ptblico de empleo requiere muchos cambios en la manera de per-
cibir, trabajar y relacionarse. Los responsables politicos asumen un nuevo papel de lo “publico” que evo-
luciona de prestador directo de servicios a colaborador en el logro de los objetivos: facilitando el acceso a
los recursos y el encuentro entre los actores implicados. La administracion (el personal, |a tecnologia, la
organizacion...) debe evolucionar para adaptarse a prestar un servicio nuevo y una manera diferente de
relacionarse con la sociedad. Y los dem4s actores también ven aumentar su presencia y responsabilidad:
disponen de informacién y de recursos.

Estos cambios es preciso afrontarlos desde un proceso abierto de reflexion y discusion.
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El envejecimiento y su influencia
sobre el mercado lahoral y el

sistema de pensiones |

El envejecimiento de la poblacién es un
fendmeno sobradamente conocido en todos
los ambitos de la vida pablica, asi como su
origen'y principales consecuencias, tanto a
corto, como a medio y largo plazo, sobre las
generaciones futuras. Por ello, resulta inte-
resante realizar propuestas que se encami-
nen a mitigar los efectos que este fenémeno
pueda provocar sobre el equilibrio presu-
puestario de las economias nacionales, ade-
mas de buscar alternativas a la compleja
estructura demografica y social que produ-
cira el fuerte incremento del nimero de las
pPersonas mayores.

En unas recientes Jornadas Internacionales
sobre el envejecimiento de la poblacion,
organizadas por el Consejo Econémico y
Social de Espafia, el pasado mes de octubre
de 2007, las principales conclusiones fueron
resumidas en cuatro puntos:

1) El envejecimiento es un fenémeno mun-
dial. El representante de la OMS pide a
Espafa que lidere el envejecimiento activo.

2) Debe promoverse el envejecimiento acti-
vo, incentivando la permanencia de los tra-
bajadores de edad en el mercado laboral y la
contribucion de las personas mayores al
desarrollo de las sociedades.

3) Las politicas pablicas para dar respuesta
al fendmeno del envejecimiento se estan
quedando cortas.

4) La inmigracion, s6lo en parte y sélo en
tiempo limitado, resolvera los problemas

4

Javier Galan
Sadei

derivados del envejecimiento en Europa en
el horizonte del afio 2050.

Situacion actual en Asturias

El envejecimiento incide de manera especial
en Asturias; nuestra piramide de poblacidn
presenta en la actualidad evidentes dese-
quilibrios entre la poblacién joven y la
anciana.

- El indice de juventud (menores de 20 afios
entre mayores de 60 afios) ocupa el dltimo
lugar entre las CC AA; Asturias tiene un indi-
ce de 51,48 en tantos por cien, mientras que
media nacional esta en el 90,18, en el afio
2006.

- La tasa de natalidad de Asturias, pese a
que en los Gltimos cinco afios esta experi-
mentando una ligera mejoria, es del 7,15%.
en el afio 2006, y estd situada entre las mas
bajas de las regiones (Nuts) de Europa,
siendo la mas reducida de entre las tasas de
las comunidades autdnomas de Espafia.

- La fecundidad presenta también valores
muy bajos, con una media de hijos por mujer
que no alcanza el indice de un nacimiento
por mujer en edad fértil (0,99 en Asturias,
por 1,37 en Espafia, en 2006).

En definitiva, desde el afio 1986, en Asturias
el nimero de nacimientos es inferior al de
defunciones y solo el retorno de emigrantes
asturianos mayores, al concluir su vida
laboral en el exterior, y la nueva oleada de
inmigrantes procedentes de Latinoamérica y
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de la Europa del este, principalmente desde
el afio 1999, han frenado la caida de pobla-
cién que, atn asi, pierde en torno al 1,03%.
de habitantes en cada una de las dos dlti-
mas décadas.

Paralelamente a la baja fecundidad de éste
periodo, el enorme progreso social del pasa-
do siglo, sobre todo después de la Segunda
Guerra Mundial, ha facilitado un espectacu-
lar incremento de la esperanza de vida, Ile-
gando practicamente a duplicar en muchos
territorios sus valores en poco mas de medio
siglo.

En el caso de Asturias, la esperanza media
de vida estd situada, en el afio 2005, en los
83,39 afios para las mujeres y 76.10 para
los hombres. Este crecimiento, aunque en
menor proporcion por razones bioldgicas, va

Evolucion de los grandes grupos de edad (1991-2006)
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a seguir manteniéndose en las préximas
décadas. Y asi, el efecto de las numerosas
generaciones acumuladas durante el baby
boom de los afios sesenta, combinado con el
mencionado aumento de la esperanza de
vida, hard que el colectivo de poblacion
anciana aumente inexorablemente.

Efectivamente, en la evolucion de la estruc-
tura poblacional asturiana de los dltimos
afios se aprecian cambios importantes en su
composicion. EI peso de los menores de 15
afios es en la actualidad bastante inferior al
que tenia este colectivo en los postreros
Censos del siglo XX (en el afio 1991 el
16,19% de las personas tenian menos de 15
afios, mientras que en el afio 2006 solamen-
te es el 9,89% del total de la poblacidn).

Por su parte, la poblacién de 65y mas afios
ha ido creciendo desde el 16,73% del total
de la poblacion de entonces, hasta situarse
en el 21,96% de los efectivos actuales.

El envejecimiento global (mayores de 65
afios entre los menores de 15 afios, por cien)
pas6 del 103,34 en 1991 al 222,07 en el afio
2006. Esta tendencia opuesta entre ambos
colectivos, jovenes y mayores, ha propiciado
que la tasa de dependencia global (menores
de 15 mas mayores de 65 entre la poblacion
de 15 a 64 afios) haya oscilado muy poco,
pasando del 0,49 en el afio 1991 al 0,47 en
el 2006, aunque ahora, el peso de los colec-
tivos implicados ha cambiado radicalmente.

Estos cambios transforman la piramide de
poblacion que, como consecuencia de la
baja natalidad y de la elevada esperanza de
vida, muestra una figura gréafica poco clési-
ca. El adelgazamiento que ocasiona la esca-
sez de efectivos de las edades mas jovenes
se ve reflejada en su estrechez en la base y,
por el contrario, en la clispide se aprecia un
ensanchamiento, que casi podriamos deno-
minar como pirdmide invertida.

Con estas premisas, |a evolucion futura pre-
senta unos datos que, en algunos aspectos
pueden calificarse de inquietantes, como
resultado de los cambios en la estructura de
la poblacion que se supone que tendran
lugar en un futuro a medio plazo. En efecto,
varios trabajos sobre predicciones demogra-
ficas vienen apuntando hacia escenarios
que, desde las instituciones publicas, obli-
gan a revisar, entre otros, los modelos
actuales de las relaciones laborales, asi
como a replantearse cambios en la estructu-
ra del sistema de pensiones que permita
mantener su sostenibilidad.
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Las proyecciones de poblacion realizadas
por el INE a partir del Censo de Poblacion del
afio 2001, con el horizonte situado en el afio
2017, nos muestran, para el caso de
Asturias, dos posibles escenarios de futuro
que se mantienen bastante estables, tanto
en la mortalidad como en la natalidad y
cuyas diferencias principales estan basa-
das en la suposicién de una entrada menor
de inmigrantes a partir del afio 2010.

La proyeccidn mas optimista, la que permite
suponer una entrada estable de poblacion
inmigrante a los ritmos actuales, nos sitia
en el afio 2017 con una poblacion de
1.017.778 habitantes, donde el nimero de
efectivos mayores de 65 afios alcanzard
entonces la cifra de 251.727 personas, el
24,73% del total de habitantes. Entre las

6

personas con mas de 65 afios, 90.563 ten-
dran mas de 80 afios, lo que supone un
incremento del 22,13% del colectivo mas
anciano. Por su parte, la poblacidn joven, de
menos de 15 afios, serd de 108.460 perso-
nas, con un leve incremento del 1,88%, ele-
vando la tasa global de dependencia al
0,55, con un incremento del 17% respecto
al afio 2006 (0,47). Es decir, que en el afio
2017 previsiblemente habra una subida de
la tasa de dependencia motivada por la pér-
dida de 61.793 personas en edad de traba-
jar, practicamente |a totalidad de la pérdida
de poblacion desde el comienzo de la pro-
yeccion hasta el final de la misma.

Con independencia de que las cifras finales

que ofrece la proyeccion del INE, puedan ser
discutibles, como puede serlo cualquier tra-

o

bajo de prospectiva, sobre todo en funcion
de la consideracion que se haga de la inmi-
gracion, las lineas generales y la estructura
demografica de la poblacién asturiana en
ese horizonte temporal no parece que vayan
a ser muy diferentes de las que nos marca
esa trayectoria.

El mercado de trabajo y el sistema de pen-
siones en el futuro proximo

La trascendencia de esta situacion es evi-
dente. Los cambios en la situacion demo-
grafica es probable que condicionen el mer-
cado laboral en el futuro, por la menor pre-
sencia de jovenes que potencialmente se
puedan incorporar al mismo, a la vez que
también se vera afectado el sistema de pen-
siones, por el importante crecimiento de per-
sonas con derechos perceptores sin que se
incremente, al menos en la misma propor-
cion, el numero de contribuyentes.

En ese sentido también es importante consi-
derar la pérdida de peso que afectard al
colectivo de entre 15y 44 afios, que pasara
de representar el 40,83% del conjunto de |a
poblacion en el afio 2006, segiin la proyec-
cion del INE, a un 34,14 en el afio 2017,
caracteristica que dificultara la dindmica
de reemplazo generacional de nuestro mer-
cado de trabajo.

Asi, parece intuirse que la incorporacion de
jovenes al mercado laboral se tendrda que
seguir alimentando de poblacién inmigran-
te, sobre todo los puestos de trabajo que no
exijan alta cualificacion o en sectores clasi-
cos de acogida de la inmigracién como la
construccidn, el comercio y la hosteleria que
tradicionalmente se cubren con poblacién
de edad inferior a los 45 afios, en muchas
ocasiones con bajo coste salarial y facilidad
en la movilidad laboral.

De otra parte es importante reparar en la
edad de muchos de los profesionales que en
algunos sectores cuentan con un colectivo
importante con una edad superior a los 55
afios; en consecuencia, mientras siga vigen-
te la legislacion actual se jubilaran en los
proximos 10 afios, sin que se pueda en oca-
siones conservar ni trasmitir, la experiencia
profesional que les faltard a los jovenes
destinados a sustituirlos. En este sentido,
varios estudios sectoriales del mercado
laboral, elaborados por especialistas de la
Universidad y editados por el Servicio
Publico de Empleo de Asturias, apuntan a la
elevada edad media de los trabajadores de
algunas ramas de actividad, lo que condi-
cionara su evolucion futura.
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Por ejemplo, los trabajadores de la construc-
cion tienen una edad media de 37 afios y
cerca del 10% sobrepasa los 55 afios, la
mayoria de ellos maestros en sus oficios,
mientras que otro 25% estéa entre los 40 y
los 50 afios. Otro caso de |a elevada tasa de
edad de nuestro mercado laboral esté en el
sector del comercio, donde la media esta en
los 44 afios, dentro del epigrafe de pequefio
comercio, y un 30 % del colectivo supera los
50 afios.

Especial significacion tiene la sanidad, en
particular el caso de los médicos del siste-
ma sanitario pablico de Asturias. Segln un
estudio elaborado por la Consejeria de
Salud, de los 3.171 médicos que trabajan en
el sistema actualmente, es probable que se
jubilen un 40% en los préximos 15 afios, sin
que haya tiempo material para preparar a
un namero suficiente de jévenes licenciados
para reemplazarlos. Baste recordar que en
la actualidad finalizan sus estudios en la
Universidad de Oviedo unos 100 alumnos de
medicina al afio y su formacion se dilata
durante diez afios. Incluso en el propio estu-
dio plantean la necesidad de acudir a la
emigracion para paliar la falta de profesio-
nales en esa fase.

Estos ejemplos, que son sélo una pequefia
muestra de |a previsible evolucion futura del
mercado de trabajo en Asturias, apuntan a
la hipétesis de que en los préximos diez
afios, con las condiciones legales actualesy
los incentivos personales que en algunos
casos presentan determinadas prejubilacio-
nes de varios sectores, un porcentaje bas-
tante elevado de los trabajadores de nuestro
mercado laboral accedera a la jubilacion,
sin que esté garantizado que haya sustitu-
tos suficientes y preparados adecuadamen-
te para reemplazar ese capital humano y
profesional.

En definitiva, la importancia de la renova-
cién de plantillas debe de estar presente en
cualquier foro que busque nuevas solucio-
nes al futuro laboral en el dmbito econdmi-
co y social asturiano.

Otro de los aspectos importantes que lleva
consigo el envejecimiento de la poblacion
son los efectos que producird este fendmeno
sobre el sistema de pensiones de las proxi-
mas décadas. En el afio 2006, en Asturias
habia 290.211 pensiones contributivas y
11.129 no contributivas, segtn el Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales, en tanto que
las fuentes tributarias del Instituto de
Estudios Fiscales cifraban en 301.597 el
ndmero de pensionistas para el mismo perio-
do.

En la actualidad, el equilibrio presupuesta-
rio entre perceptores y contribuyentes pre-
senta superavit, por dos razones principal-
mente. En primer lugar, por el importante
incremento de contribuyentes de los dltimos
afios, que ha crecido un 20% desde el afio
2000, situandose en la actualidad por enci-
ma de los 400.000 afiliados a la Seguridad
Social. En segundo lugar, porque ahora el
sistema esta siendo financiado por una gran
masa de contribuyentes que corresponde a
la generacion del baby boom, ademads de por
la fuerte entrada de inmigrantes, mientras
que los perceptores que se van incorporando
son las cohortes nacidas en los afios de la
guerra civil espafiola y posteriores que estan
relativamente menos pobladas.

Una cuestion importante a considerar, a
medio plazo, es en qué medida estas genera-
ciones que ahora contribuyen de manera
considerable estan generando unos dere-
chos de prestaciones que en el futuro
absorberan el superavit actual, dado que el
ndmero de perceptores, como anticipan las
previsiones de poblacion, se incrementaréa
en un nimero bastante importante.

Ante la ardua tarea de equilibrar las cuentas
publicas en el futuro, algunos especialistas
plantean la necesidad de retrasar la jubilacion
hasta los 70 afios y, por otra parte, alargar el
calculo del periodo contributivo de cada futuro
pensionista, pasandolo de los 15 afios que se
utiliza en la actualidad a calcular la pension a
través de toda la vida laboral. Otros, como
los profesores de la UNED Luis Garrido y

7
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Niimero de pensiones contributivas
y pension media en Asturias

Periodo 1997-2006

Ao Pensiones Euros/mes
1997 273.095 514,79
1998 280.026 533,63
1999 281.884 551,40
2000 283.235 576,33
2001 284.948 606,66
2002 283.291 628,64
2003 283.728 667,09
2004 284.628 706,32
2005 287.064 743,69
2006 290.211 807,56

Fuente: MTAS

Julia Chulia, han publicado recientemente
un estudio sobre |a relacion entre el nivel de
formacion, el mercado de trabajo y las jubi-
laciones futuras, afiadiendo a los dos vecto-
res mencionados anteriormente (mayor
periodo para el calculo de la pension y el
retraso de la edad de jubilacion) un tercer
parametro como es la promocion de la capi-
talizacion parcial de los recursos para la
financiacion de las pensiones.

Hay que recordar que nuestro Sistema de
Seguridad Social, aunque ya existe desde
principios del siglo XX, no fue hasta después
del establecimiento de la democracia cuan-
do tuvo un desarrolld universal, gracias a
las reformas tributarias que posibilitaron el

8

crecimiento de los recursos del Estado. Tras
el primer lustro de la democracia, comenz0 a
enraizarse en nuestra sociedad el concepto
de sociedad del bienestar, convirtiéndose
desde entonces en uno de los ejes del deba-
te politico por excelencia.

El fuerte incremento del gasto publico que el
sistema de pensiones comenzd a ocasionar
(en el afio 1973 habia en Espafia tres millo-
nes de pensiones contributivas y su coste
significaba el 3,91% del PIB, mientras que
doce afios mas tarde habia cinco millones
de pensiones y el coste ya ascendia al
9,08% del PIB) provocd una importante con-
frontacion politica que no cesé hasta el
Pacto de Toledo (1995) donde los partidos
politicos, apoyados por los agentes sociales,
acordaron hacer viable financieramente el
modelo actual de Seguridad Social, bajo el
espiritu de reformar para reforzar el siste-
ma.

Entre los acuerdos tomados destacaba el
separar y clarificar los recursos generados
por las cotizaciones y el no destinarlos al
pago de otras prestaciones, asi como el de
crear un fondo de reserva que amortiguara
el efecto de las crisis econdmicas; también
se acordd favorecer la proporcionalidad del
esfuerzo contributivo a la cuantia de las
pensiones y el potenciar fondos privados de
pensiones que actuasen como complemento
de las pensiones publicas. A partir de los
afios noventa, varias leyes ahondaron en
este sentido: la Ley 24/1997 sobre la conso-
lidacion y racionalizacion del sistema de
Seguridad Social y la Ley 28/2003 regulado-
ra del Fondo de Reserva de la Seguridad
Social, contribuyeron a dotar de cierta esta-
bilidad al sistema de pensiones que duran-
te parte de los afios noventa veia de mane-
ra bastante incierta su futuro.

En Asturias confluyeron ademéas algunas
situaciones singulares, como las prejubila-
ciones en algunos sectores industriales que
incrementaron el nimero de pasivos, antes
de su incorporacion biolégica a dichos
colectivos. Los dos grandes procesos de
reconversion industrial (1979-1985y 1990-
1994) supusieron importantes recortes de
empleo en colectivos de trabajadores con
edades relativamente jovenes cuya situa-
cion de inactividad es una de las causas de
la baja tasa de actividad de Asturias
(50,00%, inferior en nueve puntos a la de
Espafia en el afio 2006). Por otra parte, las
restrictivas imposiciones de la UE sobre el
campo, facilitaron incentivos para el aban-
dono de la actividad agraria, en muchas
ocasiones, con edades y cotizaciones pre-
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vias inferiores al del resto del sistema gene-
ral de pensiones.
Estas facilidades para abandonar la vida
laboral anticipadamente crearon desigual-
dades en el propio sistema que los sucesi-
vos gobiernos fueron paliando mediante
otras medidas que facilitaron el abandono
de la vida laboral antes de los 65 afios,
como por ejemplo la Ley 24/1997, que apli-
caba un coeficiente reductor que aminoraba
en un punto a quienes acreditaban mas de
40 afios de cotizacion de cara a su jubila-
cion.
Actualmente, la edad legal para la jubila-
cién es de 65 afios, pero |a efectiva, es decir,
aquella a la que se jubilan el mayor nimero
de personas, esta en los 62 afos en Espafia.
Con todo es una de las mas elevadas de los
paises de nuestro entorno, ya que la media
europea se situaba en el afio 2001 en 59,9
afios.
Gasto en pensiones segiin los principales Paises de la UE (1990-2004)
Unidades: Porcentaje del PIB (precios corrientes )
1990 1995 2000 2001 2002 2003 2004
ltalia 13,0 14,2 14,4 14,3 14,6 14,7 14,7
Austria 13,5 14,2 14,1 14,3 14,5 14,6 14,3
Alemania 12,0 12,5 12,9 13,0 13,2 134 133
Polonia . . 12,6 13,6 13,8 13,9 133
Francia 12,3 134 12,9 12,9 13,0 13,1 13,1
Grecia 11,9 11,2 12,2 13,1 12,8 12,8 129
Paises Bajos 147 13,9 12,5 12,4 12,7 12,8 12,9
Suecia 12,0 12,7 11,6 11,6 11,9 12,7 12,6
Portugal 1,1 9,7 10,5 10,9 11,3 11,9 124
UE 25 . . 12,3 12,3 12,3 12,4 12,3
UE 15 11,8 12,6 12,4 12,4 12,3 12,4 12,3
Reino Unido 10,2 11,9 12,2 118 11,1 10,9 10,7
Espana 9,2 10,1 9,7 9,4 93 9,2 9,2
Repiblica Checa 73 8,5 8,5 838 8,7 8,4
Eslovaquia 71,2 14 14 14 14 73
Islandia 4.5 5,7 6,3 6,2 6,7 74 1.2
Letonia 9,5 85 8,2 75 6,8
Chipre 58 58 6,5 68 6,7
Lituania 79 73 7,0 6,8 6,7
Estonia . . 6,7 6,0 59 6,0 6,2
Irlanda 5,6 50 3,6 3,7 3.8 39 41

Fuente: INE, indicadores sociales

Pautas de futuro en el ambito europeo

Desde hace ya varios afios, desde el Consejo
de la Union Europea (marzo 2001) se vienen
recomendando medidas para incrementar la
tasa media de empleo de las personas de
entre 55 y 64 afios, argumentando ademas
que el aumento de la vida laboral contribui-
ra al mantenimiento del Sistema de las
Pensiones del futuro. En la reunion de
diciembre de 2001 en Laeken (Bélgica) se
concluyo con la intencion de incrementar, en
el horizonte del afio 2010, en 5 afios la edad
media efectiva de la jubilacién que estaba
entonces en 60 afios en la UE. Meses mas
tarde, en marzo de 2002 en Barcelona, el
Consejo Europeo establecia una serie de
directrices encaminadas al incremento de |a
participacion en el mercado laboral y promo-
cion del envejecimiento activo. Las estrate-
gias planteadas para todos los paises de
UE, giran en torno a cinco areas:

1. Méas empleo y de mayor calidad: un entor-
no de trabajo seguro, atractivo y adaptable,
facilitando la transicion a la jubilacion,
mediante el fomento, por ejemplo, del
empleo a tiempo parcial.

2. Trabajar a cambio de una remuneracion:
sustituir los incentivos a la jubilacion anticipa-
da por recompensas a la prolongacion de la
vida laboral de trabajadores experimentados.

3. Formacion en el trabajo: la preocupante
brecha existente entre jovenes y mayores a
la hora de recibir formacion relacionada con
su trabajo, conduce a la necesidad de incre-
mentar la educacion y formacion para adul-
tos, sobre todo entre los 55 y 64 afios.

4. Evitar la discriminacion laboral: el empleo
publico debe dar ejemplo proporcionando
empleo a los trabajadores mayores y luchan-
do directamente contra las actitudes nega-
tivas de los empresarios.

5. Apoyo a los empresarios y agentes socia-
les: se necesitan iniciativas conjuntas que
mejoren la organizacion y las condiciones
laborales para mantener a los trabajadores
trabajando mas tiempo.

En marzo de 2003, un informe conjunto de la
Comision y del Consejo Europeo, sobre ade-
cuacion y sostenibilidad de las pensiones,
concluye que la prolongacion de la vida
laboral representa una importante via para
incrementar las tasas generales de empleo
y, de este modo, una importante contribu-
cion a mejorar el mantenimiento financiero
en un contexto de envejecimiento demogra-
fico. En las directrices de empleo del afio
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2003 se vuelve a insistir en promover el
envejecimiento activo, principalmente
fomentando condiciones laborales que inci-
ten a la permanencia en el trabajo, basadas
en los principios del Consejo de Barcelona
2002.

En Espafia, en consonancia con estos obje-
tivos y siguiendo las directrices de La
Encuesta Comunitaria de Fuerzas de Trabajo
(EFT), el INE realiza una muestra de los
hogares de la EPA, durante los cuatro tri-
mestres del afio 2006, para investigar la
salida del mercado laboral y la transicion
hacia la jubilacion total y definitiva. Se trata
de conocer la opinién de las personas ocu-
padas de entre 50 y 69 afios, de como fue,
es, 0 serd su transicion a la jubilacion, qué
factores influyen a la hora de determinar su
salida del mundo laboral y cuales podrian
hacerle posponer el abandono de la activi-
dad.

El universo de la encuesta estd compuesto
por 6.708.800 personas de 50 a 69 afios
ocupadas o que han trabajado después de
los 49 afios. De ellos, 3.967.600 son ocupa-
dos, 2.574.300 inactivos y 166.900 parados.
Un 62,4% son hombres y el 37,6% mujeres.
Segin el mencionado estudio, una de cada
tres personas de entre 50 y 69 afios ha
desarrollado una vida laboral superior a 35
afios lo que, con la legislacion actual, le per-
mite computar al méximo el periodo contri-
butivo para su pensidn.

Esta situacion, con las leyes vigentes, faci-
lita que los costes de despido por los cauces
propios de la jubilacion anticipada resulten
bastante interesantes para las dos partes
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implicadas, trabajador y patronal. Los pri-
meros porque con una indemnizacion podra
seguir cotizando para optar al 100% de su
pension, adelantandola en varios afios. Los
segundos por el bajo coste que puede signi-
ficar una renovacién de plantilla y una
reduccion de gastos a medio plazo, permi-
tiéndoles contratar personal mas joven, con
mayor preparacion y disponibilidad y con
menos cargas salariales.

Preguntadas las personas de entre 50 y 69
afios, la edad a la que esperan finalizar su
actividad laboral, el 33% piensa jubilarse a
los 65 afios, el 32% no sabe cuando la hara
y el 21% espera hacerlo entre los 60 y 64
afios; un 9% lo hara después de los 65 afios
y el 4,7% la abandonara antes de los 60
afios. La distribucién por sexos muestra que
los hombres presentan una vida laboral mas
dilatada con el 48,8% de ellos que han
superado los 35 afios de antigiiedad, mien-
tras que entre las mujeres sélo supera ese

Porcentaje de personas
de 50 a 69 afios por sexo,
grupo de edad y afios trabajados
a lo largo de su vida laboral

Afios de cotizacion

[V T e 6 [ 38t
Ambos sexos | 100,0 10,0 43,0 37,0 10,0
50-54 1000 | 12,0 62,0 17,0 9,0
55-59 1000 | 11,0 45,0 35,0 10,0
60-64 100,0 9,0 31,0 50,0 9,0
65-69 100,0 7,0 27,0 54,0 12,0
Varones 100,0 2,0 41,0 49,0 9,0
50-54 100,0 3,0 65,0 24,0 8,0
55-59 100,0 2,0 43,0 45,0 10,0
60-640 100,0 1,0 27,0 65,0 8,0
65-690 100,0 1,0 21,0 69,0 10,0
Mujeres 1000 | 24,0 47,0 17,0 11,0
50-54 1000 | 26,0 58,0 7,0 9,0
55-59 100,0 | 26,0 46,0 19,0 9,0
60-64 100,0 | 25,0 40,0 24,0 12,0
65-69 1000 | 19,0 39,0 26,0 16,0

No sabe

Fuente: INE; EPA, modulo de transicion a la jubilacién 2006

umbral el 17,3%. Por sectores, es en la
Industria donde la vida laboral es mas
extensa, un 49% supera los 35 afios; en la
Construccion el 42,5%, en la Agricultura el
40,1% y en los Servicios sélo el 31,6% reba-
sa los 35 afios cotizados.

Tres de cada cuatro personas del colectivo
no cobran ninguna pension, aunque logica-
mente, en la medida que se avanza en la
edad este porcentaje se reduce hasta situar-
se en el polo opuesto; el 82% de las perso-
nas entre 65y 69 afios cobra una pension de
jubilacién (el 89,1% de los hombres y el
68% de las mujeres). Por ocupaciones, el
60,7% del colectivo de técnicos y profesio-
nales cientificos recibid su primera pension
entre los 60 y 64 afios.

A'la pregunta de los motivos para seguir tra-
bajando, de entre las 1.178.500 personas
que han recibido una pension o tienen dere-
cho a ella, el 51,9% afirma que los motivos
para seguir trabajando son el proporcionar a
su hogar los ingresos necesarios; un 24,3%
lo hace para aumentar sus derechos labora-
les en vista de incrementar su pension y el
19,7% por otros motivos no econdmicos.
Aqui también se aprecia un cambio de moti-
vos en funcion de la edad del encuestado,
destacando las dos posturas extremas:
entre las personas de 50 a 55 afios, el
67,72% necesita proporcionar ingresos
suficientes al hogar y, en el otro lado, entre
los mayores de 65 afios hay un 57,87%
cuyos motivos para continuar trabajando no
son econdmicos. En cuanto a la jornada
laboral, solamente el 3,4% tiene acuerdos
para reducir la jornada de trabajo como
medida de transicion a la jubilacion.
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una serie de medidas encaminadas hacia
estos objetivos y que, entre otros, permitia
retrasar la jubilacién hasta los 70 afios,
favoreciendo (dos puntos por afio y tres si
cotizo mas de 40 afos) la cotizacion de |a
vida laboral de las personas que decidan
acogerse a ella.

Estado de situacion

Pese al consenso internacional sobre los
problemas del envejecimiento y de la nece-
sidad de promover planes desde una pers-
pectiva integral y trasversal del envejeci-
miento activo mediante la participacion
laboral y social de las personas mayores,
aln no se han llevado a cabo las medidas
suficientes para atajar los problemas que se
puedan derivar de éste fenomeno. Se hace
necesario en las sociedades europeas afron-
tar esta cuestion para hacer frente al futuro
con garantias.

Porcentaje de personas de 50 a 69 afios por sexo y edad a la que daran por
finalizada, total y definitivamente su actividad laboral

Afo para dejar la vida laboral

Antes de los Entre los & Después de

Total p

ota 60 afios 60y 64 afios lesldaatine los 65 afios No sabe
Ambos sexos 100,0 50 33,0 9,0 32,0
Varones 100,0 40 34,0 9,0 31,0
Mujeres 100,0 50 32,0 8,0 34,0

Fuente: INE; EPA, modulo de transicion a la jubilacion 2006

Con una perspectiva similar a la planteada
en el ambito comunitario, las administracio-
nes espafiolas contindan articulando leyes y
normas que, por una parte, dificulten el
acceso a las prejubilaciones anticipadas
recientes y, por otra, que faciliten el alargar
la vida laboral de los trabajadores; como
ejemplos de ello tenemos la Ley de reforma
de la Seguridad Social, aprobada el 22 de
Noviembre de 2007 por el Parlamento espa-
fiol, que entrd en vigor el 1 de enero de 2008
que gravara paulatinamente las condicio-
nes de acceso a la jubilacién anticipada
(pasando de 12 a 15 afios el periodo minimo
para acceder al derecho a percibir la pen-
sién).

También, en el mes de julio del afio 2006, se
ha llegado al Acuerdo sobre medidas en
materia de Seguridad Social, entre gobierno,
patronal y sindicatos, donde se establecian

De alguna manera, debemos entender el
envejecimiento como un éxito de la civiliza-
cion, pero que abre nuevos retos a medio
plazo para la economia. La escasez de
poblacidn activa y las dificultades para cua-
drar las cuentas del sistema de pensiones
seran temas recurrentes de los proximos
afos, aunque ahora el problema esta algo
adormecido por el efecto amortiguador que
producen las inmigraciones, pero es una
solucion parcial y limitada en el tiempo.

En este sentido serd necesario seguir
aumentando los esfuerzos en buscar con-
sensos, también en la innovacion que posi-
bilite el incremento de la productividad,
aumentando el gasto en la formacion conti-
nua de los trabajadores, especialmente de
los de mas edad, asi como motivar a estos
para que, en su caso, si ambas partes estan
de acuerdo, su esfuerzo se vea recompensa-
do de una manera clara y superior a la alter-
nativa de jubilarse.

11
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[La «Flexiguridad». jUna salida

del dilema del empleo? |

Los sistemas nacionales y regionales de
empleo se encuentran atrapados desde hace
dos décadas en un dilema: si defienden la
estabilidad y calidad del empleo aumentan
el paro y la deslocalizacion; si flexibilizan y
desregulan el mercado de trabajo, producen
empleo precario de baja calidad y una cre-
ciente polarizacion del mercado. Los agen-
tes privados, los principales generadores y
destructores de empleo, escapan del control
directo del Estado presionandole hacia poli-
ticas neoliberales de desregulacion, mien-
tras los sindicatos se convierten en
defensores conservadores de colectivos
cada vez mas reducidos capaces de mante-
ner un empleo estable en una economia
cada vez més volétil. ;Como crear empleo
sin repercutir negativamente en su calidad y
en la seguridad de los trabajadores? ;Un
dilema sin salida?

Evidentemente no hay recetas faciles ni
panaceas pero una mirada hacia los merca-
dos europeos nos puede dar una primera
pista. Los Paises Bajos y Dinamarca mantie-
nen las tasas de paro mds bajos de la UE
(3,3% y 3,5% resp.) y lideran al mismo
tiempo el ranking de mayores gastos publi-
cos en politicas activas de empleo, particu-
larmente en medidas de formacidn, reciclaje
profesional y ayudas de insercion para
colectivos de riesgo (discapacitados, para-
dos de larga duracion, personas de bajo
nivel educativo, personas mayores de edad,
inmigrantes). Estos paises tienen, ademas,
las tasas de actividad mds altas con la casi
plena incorporacion de las mujeres en el
mercado de trabajo y son economias de
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altos salarios e impuestos. Los siguientes
paises en los dos rankings (los paises
escandinavos, Austria, Irlanda) confirman
esta tendencia e indican que, en contra de
las manifestaciones neoliberales, la canti-
dad y calidad del empleo sigue siendo un
problema politico de intervencién inteligen-
te en el mercado.

La creciente volatilidad de los mercados
obliga a las organizaciones y a las personas
a convertirse en mas flexibles y adaptables.
Las empresas se reestructuran en organis-
mos comunicativos y menos jerarquicos con
mayor flexibilidad interna, es decir, mas
polivalencia de sus empleados, méas trabajo
en equipo y en proyectos, y con mayor flexi-
bilidad externa con practicas de externaliza-
cion y subcontratacion. Las personas
desarrollan vidas laborales y privadas mas
flexibles y variados con proyectos personales
en un marco de constante capacitacion,
adaptacion y mejora de su empleabilidad.
En el caso espafiol cabe sefialar que todavia
dominan practicas de flexibilidad externa en
las empresas y de proyectos tradicionales en
las personas con lo cual se nota una mayor
resistencia al cambio y unas experiencias
solo de la parte mala de la flexibilidad.

Fue en 1995 cuando el entonces ministro de
asuntos sociales del Gobierno laborista
holandés Ad Melkert y su asesor del Consejo
Cientifico de Politicas Gubernamentales
Hans Adriaansens acufiaron el término flexi-
curity (flexibility + security) como formula
oficial de compensar la decreciente seguri-
dad en el empleo por la mejora de las opor-
tunidades de empleo y una mayor seguridad
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social para los temporalmente desemplea-
dos.

El concepto

La definicion mas aceptada de flexiguridad
la concibe como una estrategia politica que
procura, de forma sincronizada y de manera
deliberada, fomentar la flexibilidad de los
mercados de trabajo, de la organizacion del
trabajo y de las relaciones laborales, por un
lado, y de fomentar la seguridad - seguridad
de empleo y seguridad social - particular-
mente para los grupos débiles, por otra
parte.

La idea principal del concepto de la flexigu-
ridad parte del supuesto de que el aumento
de empleos «atipicos» (temporales, sub-
contratacidn, ETTs, a tiempo parcial, auto-
nomos) es una tendencia generalizada y no
controlable mediante politicas restrictivas
tradicionales. Los mercados de trabajo

—p—

dejan de ser senderos predeterminados con
un portal de entrada que abre el camino
para una carrera profesional ordenada, sino
que requieren frecuentes ajustes a turbulen-
cias externas (mercados, tecnologias, rees-
tructuraciones  empresariales, ciclos
demograficos, inmigracién) e internas
(cambios familiares, reorientaciones indivi-
duales, enfermedades, proyectos persona-
les) por parte de los empleados. Las
frecuentes salidas y re-entradas en el
empleo forman parte de los mercados de
trabajo modernos, llamados mercados de
trabajo transicionales.

Son cinco transiciones principales que
caracterizan a los mercados de trabajo:

I. Transiciones entre distintos trabajos y
regimenes de empleo (ejemplos: cambiar de
un trabajo a tiempo completo a otro a tiem-
po parcial, de asalariado a auténomo, de
una jornada con horas extras a una de jor-
nada reducido y viceversa).

MERCADOS DE TRABAJOS TRANSICIONALES

Hogares
privados

Educacion @

Empleo ﬂ

O

Jubilacion

IV

Desempleo

Il. Transiciones entre empleo y desem-
pleo (los cambios entre empleos y ocupa-
ciones forman parte de la normalidad
laboral en el futuro e implican que las
personas puedan pasar por situaciones
de desempleo temporal).

ll. Transiciones entre educacion/forma-
cién y empleo (la formacion continua y el
reciclaje profesional acompafian toda la
actividad laboral y conllevan interrupcio-
nes del empleo por motivos de forma-
cion).

IV. Transiciones entre trabajo productivo
voluntario o doméstico (no remunerado) y
empleo (el voluntariado es una sector de
actividad creciente en las economias
modernas que no sigue las normas de
remuneracion de un mercado de trabajo
aunque aporte mucha riqueza a la socie-
dad y a las personas implicadas. Las
posibilidades de interrumpir la actividad
laboral remunerada para dedicarse tem-
poralmente a trabajos voluntarios o
domésticos agilizarian tanto a los mer-
cados como a la vida social).

V. Transiciones entre empleo y jubilacion
(la jubilacién ha dejado de ser una rup-
tura radical en un momento determinado
de la vida y adopta formas flexibles de
salidas anticipadas y pausadas como los
contratos relevo, mientras también
aumentan las personas mayores con
voluntad de seguir en activo).

La flexiguridad significa asi un cambio
de perspectiva desde la proteccion de un
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determinado empleo o puesto de trabajo
para toda la vida, en una empresa o sector
concreto, hacia la proteccion durante el ciclo
vital de la persona generando las condicio-
nes para que las personas pasen por distin-
tas transiciones en el mercado de trabajo
sin mayores riesgos de marginacion o exclu-
sion social y trastornos psicoldgicos. La ges-
tién activa de los nuevos riesgos en el
mercado de trabajo implica la extension del
“seguro del desempleo” hacia un seguro
multifuncional a lo largo de toda la vida
laboral con “cuentas de movilidad” para la
combinacién de riesgos internos (en el
empleo) y externos (temporalmente fuera de
empleo) y medidas de activacion para
aumentar la capacidad de ajuste de los
individuos, los hogares y las empresas. Sali-
das temporales de empleo dejan de ser
periodos de paro e inactividad para conver-
tirse en épocas de mejora de empleabilidad
y calidad de vida dentro de un marco gene-
roso de seguridad social.

Para los promotores del concepto, la flexigu-
ridad beneficia tanto a las empresas como a
los trabajadores y permite mantener el
modelo social europeo mejorando al mismo
tiempo la competitividad econdmica. Las
empresas ganan en flexibilidad para poder
anticiparse a los cambios tecnoldgicos y de
demanda y disponen de mano de obra cua-
lificada y adaptable. Los trabajadores (y
mas todavia las trabajadoras) ganan en fle-
xibilidad para mejor conciliar su vida priva-
da y familiar y mantienen su empleabilidad
a lo largo de toda su vida laboral. Las per-
sonas necesitan flexibilidad para desarro-
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[lar sus proyectos personales y familiares y
para mantener su estatus en el mercado y
en la sociedad.

Dos ejemplos distintos de flexiguridad:
Dinamarca y Paises Bajos

En el debate sobre la flexiguridad aparecen
casi siempre dos ejemplos de paises que
lograron una importante mejora de su mer-
cado laboral mediante combinaciones de
flexibilizacion del empleo y politicas sociales
y activas de mercados de trabajo. En los dos
casos se hace mucho hincapié en la incenti-
vacion, activacion y presién sobre los
desempleados de buscar y aceptar ofertas
de empleo y los derechos al subsidio estan
condicionados a la disponibilidad para el
empleo.

Dinamarca tiene una larga tradicion de
combinar una muy baja proteccién contra
despidos con altos subsidios para desem-
pleados y mdltiples programas de promo-
cion de empleo que facilitan el cambio del
empleador y la reinsercion laboral. Particu-
lar importancia tiene el sistema de centros
de formacidn continua y ocupacional de alta
calidad que permite la constante recualifi-
cacion de la mano de obra. Las empresas se
benefician de los bajos costes del despido y
de la alta cualificacion de sus empleados
mientras el Estado reduce los riesgos del
desempleo para los afectados con altos sub-
sidios y politicas de recualificacién. Los
desempleados mantienen su estatus en la
Seguridad Social, es decir siguen cotizando,
y durante cuatro afios el 90% de su salario
siempre cuando participan en medidas de
formacién ocupacional y de busqueda de
empleo. La movilidad interempresarial entre
diversas empresas, sectores y actividades
de los empleados es alta mientras la tasa de
paro sigue en cuotas constantemente bajas.
La estabilidad politica con un sistema asen-
tado de concertacion y participacion de los
agentes sociales es otro factor importante
del éxito danés.

El modelo holandés de flexiguridad es dis-
tinto y sirvié para reducir significativamen-
te las altas tasas de paro a principios de los
afios noventa. Se facilita, por un lado,
empleos flexibles como los de a tiempo par-
cial, temporales y subcontratados, pero se
garantiza, por otro lado, condiciones sala-
riales y sociales favorables para éstos. Los
trabajadores flexibles son empleados de
plenos derechos y sus condiciones estan
reguladas por convenios colectivos con lo
cual gozan del mismo reconocimiento y
estatus que los empleados a tiempo comple-
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to. Un sistema de ingresos sociales garanti-
za, ademas, un ingreso y una pension acep-
tables independientemente de la situacion
laboral. Generosas medidas para personas
con discapacidades laborales y jubilaciones
anticipadas también contribuyeron a la
drastica reduccién del paro al precio de
aumentar el colectivo de los inactivos. Los
agentes sociales acompafiaron estas politi-
cas con acuerdos de intercambio entre
reduccion de la jornada laboral por modera-
cién salarial. Con estas medidas se han cre-
ado miles de nuevos puestos de trabajo,
sobre todo a tiempo parcial y de baja remu-
neracion, pero los sindicatos empiezan a
protestar por la pérdida del poder adquisiti-
vo de muchos empleados y la necesidad del
pluriempleo para conseguir unos ingresos
familiares suficientes.

La Comision Europea ha subido al tren de la
flexiguridad (véase el informe de la Comi-
sién Europea: Employment in Europe 2006 y
el Libro Verde Modernizar el Derecho laboral
para afrontar los retos del siglo XXI) y avan-
70 cuatro principios basicos que deberia
reunir un sistema laboral eficaz de «flexigu-
ridad». Estos principios son: a) la existencia
de contratos de trabajo suficientemente fle-
xibles que permitan acomodar las necesida-
des de las empresas y de los trabajadores;
b) el desarrollo de politicas activas de
empleo eficaces capaces de fomentar la
transicion rapida desde situaciones de paro
e inactividad hacia el empleo; c) el fomento
de un sistema fiable de aprendizaje perma-
nente que permita mejorar la carrera profe-
sional y la adaptabilidad de los

trabajadores; d) el desarrollo de regimenes
de un sistema de prestaciones econémicas
durante las situaciones de desempleo
modernos que aporten unos recursos ade-
cuados, combinados con el fomento de la
movilidad laboral.

A parte de los paises pioneros y algunos pai-
ses nordicos mas, la experiencia con el con-
cepto de flexiguridad en la UE hasta ahora
no es muy alentadora. Con frecuencia sirve
de justificacion para politicas desregulado-
ras que no estan compensadas por medidas

o

de seguridad y empoderamiento de los
desempleados y colectivos con dificultades
de insercion laboral. Las empresas suelen
interpretar flexibilidad unilateralmente
como libertad del empleo de mano de obra
seglin sus necesidades cambiantes y no
como un derecho de los empleados de conci-
liar mejor sus necesidades familiares y for-
mativas con el trabajo remunerado. Para
comprometer mas a las empresas se ha pro-
puesto el «flexiseguro» (flexinsurance) que
vincula la contribucién empresarial a la
Seguridad Social al grado de empleo flexi-
ble. Quien més contratos indefinidos ofrece
menos contribuye y quien mas se beneficia
de la flexibilizacion del empleo més tiene
que contribuir a la financiacion de la segu-
ridad de los trabajadores sin empleo esta-
ble.

A modo de conclusion

El principal mérito de la flexiguridad reside
en haber dinamizado el debate sobre las
reformas laborales més alla de la estéril
oposicion ideologizada entre proteccion y
desregulacion. Las criticas de corte conser-
vador y liberal tienen razon en el punto de
evitar una nueva fe en la planificacion tec-
nocratica mediante politicas de flexiguri-
dad, una ilusion fracasada en los afios
setenta con las politicas keynesianas. Las
criticas sindicales insisten en el hecho de
que a ellos corresponde mas que nunca la
defensa de la seguridad y estabilidad del
empleo como mejor forma de reducir los
riesgos para la poblacién asalariada. Sin
embargo y frente a las dos criticas, a los
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promotores de la flexiguridad corresponde la
razon de apuntar a la responsabilidad del
Estado de innovar su instrumentario politico
para integrar a los crecientes colectivos pre-
carios y en riesgo de exclusion social.

Como todas las politicas, y particularmente
las politicas laborales, su éxito no depende
tanto de buenos conceptos y técnicas como
del contexto social e institucional. Ahi reside
la necesidad de un amplio debate participa-
tivo, de proyectos experimentales y de la
concertacion. Politicas efectivas de flexigu-
ridad requieren un liderazgo politico fuerte
para la gestion del cambio, una coordina-
cién de politicas sociales, laborales, educa-
tivas y econémicas, un compromiso activo
por parte de los sindicatos y la patronal (por
ejemplo en la concertacion social y la nego-
ciacion colectiva), una administracion y
gestion eficaz de las acciones formativas y
de fomento de empleo y acciones comple-
mentarias en la propia sociedad. La flexigu-

?

generaciones), de la gestion de las empre-
sas con convenios colectivos que apoyen |a
formacién continua de todos, la insercion
laboral de colectivos de riesgo, la concilia-
cion flexible con la vida privaday posibilida-
des de salidas temporales voluntarias
(sabaticos).

ridad implica una reorientacion de los roles
familiares (entre hombres y muijeres, entre Anexos ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
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Employment rate, 2005 (%)
Figura 5.1
100 ¢
(1) Break in series.
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The employment rate is calculated by dividing
the number of persons aged 15 to 64 in employ-

50 | ment by the total population of the same age
group;the survey covers the entire population
living in private households and excludes those

25 in collective households such as boarding houses,

m halls of residence and hospitals; employed popu-
lation consists of those who during the reference
week did any work for pay or profit for at least

0 one hour, orwere not working but had jobs from
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Employment rate, 2005 (%)
Tabla 5.1
1996 1995 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2003 2003
(1) (2) 3) (4)
EU-25 60,6 61,2 619 62,4 62,8 62,8 62,9 63,3 63,8
EU-15 60,1 60,3 60,7 61,4 62,5 63,4 64,0 64,2 64,3 64,7 65,2
Euroarea 58,1 58,2 58,6 59,3 60,6 61,7 62,2 62,4 62,6 63,0 63,5
Belgium 56,1 56,2 56,8 57,4 59,3 60,5 59,9 59,9 59,6 60,3 61,1
Czech Republic 67,3 65,6 65,0 65,0 65,4 64,7 64,2 64,8
Denmark 734 73,8 749 75,1 76,0 76,3 76,2 75,9 75,1 75,1 75,9
Germany 64,6 64,1 63,7 63,9 65,2 65,6 65,8 65,4 65,0 65,0 65,4
Estonia 64,6 61,5 60,4 61,0 62,0 62,9 63,0 64,4
Greece 54,7 55,0 55,1 56,0 55,9 56,5 56,3 57,5 58,7 59,4 60,1
Spain 46,9 479 49,5 51,3 53,8 56,3 57,8 58,5 59,8 61,1 63,3 e,
France 59,5 59,5 59,6 60,2 60,9 62,1 62,8 63,0 63,3 63,1 63,1 Portugal
Ireland 54,4 55,4 57,6 60,6 63,3 65,2 65,8 65,5 65,5 66,3 67,6 (2) Break in series,
Italy 51,0 51,2 51,3 51,9 52,7 53,7 54,8 55,5 56,1 57,6 57,6 the United Kingdom
Cyprus 657 | 678 | 686 | 692 | 689 | 685 Bl e,
Latvia 599 | 588 575 | 586 | 604 | 618 | 623 | 633 Halyand Austria
! ! ! ! ! ! g i (4) Break in series,
Lithuania 62,3 61,7 59,1 57,5 59,9 61,1 61,2 62,6 Germany, Spain
Luxembourg 58,7 59,2 59,9 60,5 61,7 62,7 63,1 63,4 62,2 62,5 63,6 and Sweden
Hungary 52,1 52,4 53,7 55,6 56,3 56,2 56,2 57,0 56,8 56,9
Malta 54,2 54,3 54,4 54,2 54,0 53,9
Netherlands 64,7 66,3 68,5 70,2 71,7 729 74,1 744 736 73,1 73,2
Austria 68,8 67,8 67,8 67,9 68,6 68,5 68,5 68,7 68,9 67,8 68,6
Poland 58,9 59,0 57,6 55,0 53,4 51,5 51,2 51,7 52,8
Portugal 63,7 64,1 65,7 66,8 67,4 68,4 69,0 68,8 68,1 67,8 67,5
Slovenia 61,6 62,6 62,9 62,2 62,8 63,8 63,4 62,6 65,3 66,0
Slovakia 60,6 58,1 56,8 56,8 56,8 57,7 57,0 57,1
Finland 61,6 62,4 63,3 64,6 66,4 67,2 68,1 68,1 67,7 67,6 68,4
Sweden 70,9 70,3 69,5 70,3 71,7 73,0 74,0 73,6 729 72,1 72,5
United Kingdom 68,5 69,0 69,9 70,5 71,0 71,2 714 713 715 716 71,7
Bulgaria 50,4 49,7 50,6 52,5 54,2 55,8
Croatia 53,4 53,4 54,7 55,0
Romania 65,4 64,2 63,2 63,0 62,4 57,6 57,6 57,1 57,6
Turkey 4838 4738 46,9 458 46,1 46,0
Iceland 833 823 8338
Norway 775 71,2 76,8 755 75,1 74,8

o
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Unemployment and long-term unemployment, 2005

. Unemployment rate . Long-term unemployment rate
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(1) Break in series for long-term unemployment
rate

Figura 5.11

(2) Unemployment rate.2004
(3) Long-term unemployment rate not available.
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Belgium
Denmark
Germany (1)
Estonia
Lithuania

Czech Republic

Luxembourg

Hungary

Malta

Netherlands

Austria

Poland
Portugal

Slovenia

Slovakia

Finland

Sweden

United Kingdom

Bulgaria
Croatia (2)

Long-term unemployed (12 months and more)
persons are those aged at least 15 years not
living in collective households who are without
work within the next two weeks, are available to
start work within the next two weeks and who are
seeking work (have actively sought employment
at some time during the previous four weeks or
are not seeking a job because they have already
found a job to start later); the duration of unem-
ployment is defined as the duration of a search
for a job or as the length of the period since the
last job was held (if this period is shorter than
the duration of the search for a job)

Iceland
Norway

Romania
Turkey (3)

Public expenditure on labour market policy (LMP) interventions, 2004

Figura 5.14

Fm

£

(1) Not available
(2) Not available for categories 1 to 7
(3) Source: OECD; not available for category 1

Category 1 - Labour market services: all services and activities undertaken by
the PES together whit services provided by other public agencies or any other
bodies contracted under public finance, with facilitate the integration of unemplyed
and other jobseekers in the labour market or wich assist employers in recruiting
and selecting staff.

Category 2 - Training: measures which aim to improve the employablity of the
unemployed and other target groups through training, and wich are financed by
public bodies; measures included here should include some evidence of classroom
teaching, or if in the workplace, supervision specifically for the purpose of
instruction

Category 3 - Job rotation and job sharing: measures that facilitate the insertion
of an unemployed person or a person from another target group into a work
placement by substituing hours worked by an existing employee

Alemania
Austria
Bélgica

Chipre (1)

Dinamarca
Eslovaquia
Eslovenia (1)
Espafia
Estonia

Finlandia

Francia

Grecia
Holanda
Hungria
Irlanda
ltalia
Letonia (1)

Lituania

Luxenburgo

Malta (1)

Polonia

. LMP supports (categorias 8 and 9)
[ LMP measuras (categories 2 to 7)
I LMP services (category 1)

Portugal

Reino Unido

Republica Checa

Suecia

UE-15

UE-27

Category 4 - Employment incentives: measures wich facilitate the recruitment
of unemployed persons and other target groups, or help to ensure the continued
employment of persons at risk of involuntary job loss; the majority of the labour
cost is normally covered by the employer

Category 5 - Integration of the disabled: measures that alm to promote integration
of disabled persons into the labour market

Category 6 - Direct job creation: measures that create addtional jobs, usually of
community benefit or socially useful, in order to find employment for the long-
term unemployed or persons otherwise difficult to place; the majority of the labour
cost is normally covered by the public finance

Category 7 - Stat-up incentives: measures that promote entrepeneurship by
encouraging the unemployed and target groups to start their own business or to
become self-employed

Category 8 - Out-of-work income maintenance and support: measures wich aim
to compensate indivuduals for loss of wage or salary through the provision of
cash benefits

Category 9 - Early retirement: measures wich facilitate the full or partial early
retirement of older workers who are assumed to have little chance of finding a
job or whose retirement facilitates the placement of an unemployed person or a
person from another target group.

18



Pagina 19 $
Gasto publico en politicas de empleo en la Union Europea. 2005
. Gasto total en Gasto total
| R ol | O | e
Alemania 0,40 0,60 2,30 3,30 0,055 0,293
Austria 0,20 0,50 1,50 2,10 0,088 0,411
Bélgica 0,20 0,90 2,40 3,40 0,100 0,405
Chipre (1) -
Dinamarca 0,20 1,40 2,50 410 0,292 0,837
Eslovaquia 0,20 0,20 0,30 0,60 0,010 0,037
Eslovenia (1) -
Espafia 0,10 0,60 1,50 2,10 0,063 0,231
Estonia - - 0,10 0,20 0,006 0,023
Finlandia 0,10 0,70 1,90 2,80 0,084 0,324
Francia 0,20 0,70 1,60 2,50 0,073 0,277
Grecia - 0,10 0,40 0,50 0,006 0,051
Holanda 0,50 0,90 2,00 3,40 0,178 0,701
Hungria 0,10 0,20 0,40 0,70 0,027 0,095
Irlanda 0,20 0,50 0,80 1,50 0,109 0,342
Italia - 0,50 0,80 1,30 0,059 0,167
Letonia (1) 0,10 0,10 0,30 0,50 0,016 0,059
Lituania 0,10 0,10 0,10 0,30 0,018 0,041
Luxemburgo - 0,70 0,70 0,149
Malta (1) -
Polonia - 0,40 0,90 1,20 0,020 0,068
Portugal 0,10 0,50 1,30 2,00 0,064 0,241
Reino Unido 0,40 0,10 0,20 0,70 0,024 0,140
Republica Checa 0,10 0,10 0,20 0,50 0,015 0,062
Suecia 0,20 1,10 1,20 2,50 0,139 0,314
UE-15 0,20 0,50 1,40 2,20 0,065 0,265
UE-27 0,20 0,50 1,40 2,10 0,058 0,232
Fuente: Eurostat. Labour Market Policy. Expenditure and Participants Data 2005, 2007
Gasto en politicas de empleo por tipo de accidn en Espaiia y la UE, 2005
Categoria del gasto Espana UE-15 UE-27
Millones Porcentaje Millones Porcentaje Millones Porcentaje
deeuros | respecto al total | deeuros | respecto al total | deeuros | respecto al total
1. Servicios de mercado de trabajo 8335 43 25.029,3 11,1 25.374)7 11,0
2. Formacion 1.334,4 6,9 21.867,0 9,7 222255 9,6
3. Rotacién y reparto de trabajo 71,2 0,4 3425 0,2 3425 0,1
4. Incentivos al empleo 2.629,5 13,6 13.390,9 59 13.698,9 59
5. Integracion de discapacitados 175,7 0,9 9.296,1 41 9.729,4 42
6. Creacién directa de empleo 595,3 31 7.760,8 34 8.034,6 35
7. Incentivos a la creacion de empresas 463,0 2,4 3.396,2 15 3.486,8 1,5
Total medidas activas (1-7) 6.108,5 31,7 81.082,8 35,8 82.892,4 35,8
8. Mantenimiento de ingresos y apoyo
excluidos mercado de trabajo 12.890,3 66,8 137.296,9 60,6 139.098,5 60,1
9. Prejubilados 283,6 15 8.104,9 36 9.501,0 4,1
Total medidas pasivas (8-9) 13.1739 68,3 145.401,8 64,2 148.599,5 64,2
Total 19.282,4 100,0 226.484,6 100,0 2314919 100,0

Fuente: Eurostat. Labour Market Policy. Expenditure and Participants Data 2005. 2007
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[Un papel diferente del
Servicio Publico de Empleo |

El mercado de trabajo ha cambiado profun-
damente en los dltimos afios y las institu-
ciones deben adaptarse a la nueva situa-
cion. Las administraciones que gestionan
las politicas de empleo estaban concebidas
y disefiadas para un modelo econémico
industrial concreto, donde la educacion ini-
cial era la formacion principal que daba
paso al empleo, en el que se podia hacer
una carrera laboral en una ocupacion y/o en
una empresa, y en caso de pérdida del pues-
to de trabajo se realizaba un reciclaje profe-
sional, o se finalizaba con la prejubilacion
del trabajador. La realidad se ha vuelto mas
compleja. Ni el empleo, ni las empresas, ni
la profesion es para toda la vida. Se produ-
cen muchos cambios y cada vez a mayor
velocidad.

Las personas han elevado su nivel de forma-
cién, de manera muy importante, y en espe-
cial las mujeres. La importancia de los
recursos humanos y de la formacidn conti-
nua a lo largo de toda la vida laboral son
ideas cada vez mas comunes. El empleo
crece, hay ofertas de trabajo de dificil cober-
tura, se contindan realizando prejubilacio-
nes, a la par que se mantienen porcentajes
significativos de desempleo y aumenta el
nimero de trabajadores procedentes de
otros paises.

Los cambios se han originado como conse-
cuencia de varias causas: la incidencia de
variables tan importantes como la apertura
de los mercados internacionales, el desarro-
llo de internet y la organizacion en redes de

20

José Luis Alvarez Alonso
Servicio Publico de Empleo
del Principado de Asturias

buena parte de la sociedad, los cambios
demograficos, la emigracion. ..

Todos estos fendmenos han cambiado el
mercado de trabajo y lo seguiran haciendo
los proximos afios, hasta el punto que no
reconozcamos el que teniamos en el modelo
industrial del siglo anterior. Estas transfor-
maciones nos obligan a buscar el nuevo
papel de las instituciones y a cambiar tanto
la forma de concebir como de poner en mar-
cha las politicas activas de empleo mas
adaptadas a las nuevas circunstancias.

o

Contar con recursos humanos capacitados
es un factor fundamental para desarrollar la
competitividad, la innovacion y la capaci-
dad de adaptacion de las empresas y los
territorios. Desde esta perspectiva es preci-
so reforzar continuamente la vinculacion
entre |a actividad productiva de una region
y las politicas de desarrollo econdmico, de
capacitacion y de empleo. Esta relacion
debe mantenerse en el tiempo para respon-
der a los cambios constantes.

A'lo largo de estas paginas se propondré el
papel que pueden asumir los servicios
piablicos de empleo, teniendo en cuenta los
cambios del entorno, su rol institucional y
las ldgicas particulares de los distintos
actores que participan en el mercado labo-
ral.

Nuestra hipotesis principal es que los servi-
cios publicos de empleo deben pasar de
gestionar colas de demandantes de empleo,
a liderar la elaboracidn de las nuevas politi-
cas de empleo, especializandose en la elabo-
racion y tratamiento de la informacion que
permita la toma de decisiones a todos los
actores que intervienen en el campo del
empleo y la formacion.

1. Hay varios mercados de trabajo

En una regidn no hay un (nico mercado de
trabajo. De manera muy esquematica, pode-
mos decir que coexisten, simultdneamente,
tres grandes mercados de trabajo, en fun-
cion del grado de exposicion de las organi-
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zaciones a las grandes variables que afec-
tan a la economia. Las empresas mas
expuestas a las fuertes tensiones competiti-
vas tienen una relacion diferente con el
entorno que las que lo estan menos. Tienen
diferente relacion y dependencia de las deci-
siones politico-administrativas. Se organi-
zan de manera particular y no gestionan las
personas de la misma forma.

Por un lado, esta el mercado de trabajo que
generan las empresas con actividades
expuestas a situaciones muy abiertas y
competitivas, que experimentan fuertes pre-
siones de la competencia, que se dotan de
formas de organizacion cada vez mas flexi-
bles, para adaptarse continuamente a los
cambios, y que favorecen que l0s recursos
humanos desarrollen continuamente sus
capacidades. En este tipo de empresa puede
estar trabajando entre el veinte y el treinta
por ciento de la poblacion ocupada.

Estas organizaciones suelen tener capaci-
dad para entender y anticipar lo que ocurre
en el entorno, para crear estrategias y tomar
decisiones sin tener en cuenta la perspecti-
va del territorio, dejando a las administra-
ciones locales un escaso margen de manio-
bra. Los poderes publicos, para atraerlas y
retenerlas, deben dotar al territorio de los
equipamientos imprescindibles para facili-
tar las comunicaciones, la cualificacion
continua de los recursos humanos, la capa-
cidad de investigacion de la Universidad...
Todo un conjunto de dotaciones, de alta cali-
dad, sin las cuales no podran competir con
otros territorios que estan en la misma
carrera de atraer y retener inversiones.

En cada territorio encontramos un segundo
mercado de trabajo alrededor de las empre-
sas que tienen una menor exposicion a la
competencia mas agresiva, ya sea porque
son proveedoras, de tercer o cuarto nivel de
otras principales, o porque, ain siendo
intensivas en mano de obra, prestan servi-
cios dificiles de descentralizar (hosteleria,
limpieza, sanidad...). Estas empresas dan
trabajo en torno al sesenta o setenta por
ciento de la poblacion ocupada.

Dichas empresas estan sujetas a las mis-
mas grandes variables que afectan a las del
primer grupo, pero con menor intensidad y a
menor velocidad y por lo tanto disponen de
mas tiempo de reaccion. En cambio, son
mas sensibles a las politicas sectoriales que
un gobierno pone en marcha. Las politicas y
normas sectoriales tienen una incidencia
importante en un gran nimero de medianas
y pequefias empresas que realizan activida-

des en el sector agroalimentario, |a sanidad,
el medioambiente, el turismo, la cultura, la
atencion a las personas... Las decisiones
de los responsables de estas empresas tie-
nen en cuenta la ldgica del territorio, sus
recursos y limitaciones, pues la actividad
que llevan a cabo esta estrechamente liga-
da a él, ya sea porque no la pueden realizar
en otro lugar o porque hacerlo supondria
costos importantes de todo tipo.

La mayoria de estas empresas tiene una
plantilla inferior a los cincuenta empleados
y la gestionan de forma mas tradicional que
previsional. Estan acostumbrados a recurrir
al mercado laboral a reclutar el perfil que
requieren en cada momento y han abando-
nado |a formacion tradicional y gremial que
se realizaba en cada sector, cuando se
“invertian” afios en la cualificacion de un
profesional.

El tercer gran mercado de trabajo es el sec-
tor pablico, tan necesario para dinamizar la
economia como dificil de modernizar. Las
administraciones tienen un papel central en
la mejora de la competitividad de un territo-
rio, tanto liderando las estrategias claves
para el futuro como impulsando la mejora
de la calidad en las organizaciones (publi-
cas y privadas) que operan en su ambito
geografico, y también cuando aparecen
como prestadoras directas de servicios.

La influencia de la administracion en las
empresas también se encuentra en la mane-
ra como se establecen las relaciones. Si la
administracion reduce los tramites burocra-
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ticos, los realiza por internet, facilita su
seguimiento, facilita el acceso a la informa-
cién y mejora sus servicios, producird un
input transformador en la sociedad y facili-
tara que las empresas, las organizaciones y
las personas tomen decisiones y las ejecu-
ten con mas rapidez.

La administracion contrata alrededor del
diez por ciento de la poblacion ocupada, con
una presencia de titulados universitarios
superior a la de las empresas privadas,
tiene sus propias normas de aprovisiona-
miento de personal y una manera muy parti-
cular de entender su gestion y cualificacion.

2. Las personas tampoco son todas iguales

Si las empresas son diferentes también lo
son las personas y su funcionamiento en el
mercado laboral.

El mercado de trabajo en Espafia ha cambia-
do en los Ultimos afios por la “revolucion”
formativa de los espafioles que partiendo de
una posicion de atraso educativo, en los
(ltimos cincuenta afios, ha convergido con
los niveles de los paises de la Union
Europea. En este gran cambio las mujeres
han tenido el papel protagonista.

En este tiempo hemos observado como el
nivel de cualificacién es clave para “nave-
gar” en el mercado de trabajo. Asi hemos
comprobado que en los periodos de crisis
economica, los universitarios apenas des-
cienden en sus niveles de ocupacion, mien-
tras los trabajadores con menores estudios
experimentan las consecuencias de manera
mas contundente, y a la hora de la recupe-
racion del empleo se hace en mayor grado
cuanto mayor es el nivel formativo.

Los cambios continuaran produciéndose.
Actualmente nos dirigimos a escenarios de
“pleno empleo” en los que nos encontrare-
mos con nuevas situaciones en el mercado
laboral y la necesidad de abordarlas con
respuestas apropiadas para personas dis-
tintas que pueden encontrarse en momentos
diferentes de su trayectoria vital.

Asi, por ejemplo, no sélo serd importante el
nivel de educacion de partida si no, y quizas
mas, la disposicion de cada uno a la forma-
cién continua.

Aunque el nivel de cualificacion aumente, la
formacion a lo largo de todas las edades,
sera fundamental para mantener la emple-
abilidad de las personas y la productividad
de las empresas. Los titulos formativos
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seran abundantes pero sufriran “devalua-
ciones”, los conocimientos quedaran obso-
letos con rapidez y las personas deberan
actualizarse continuamente. Los trabajado-
res se responsabilizaran de autoprogramar
su formacion y las empresas se organizaran
para hacer posible el acceso a la informa-
cion que permita estar al dia profesional-
mente. Al aumentar el nivel educativo se
retrasaré la edad de incorporacidn inicial al
trabajo y también lo hara la de jubilacion,
por lo cual més personas de mas edad esta-
ran formandose.

Estos cambios afectan a la propia perspec-
tiva con la que se abordaré el anélisis del
mercado laboral. Al enfoque tradicional que
sitla a las personas en situacion de “ocu-
pado” o “desempleado” habra que introdu-
cir otra manera de mirar que permita visua-
lizar como los ciudadanos realizan diversas
transiciones durante su vida laboral: de la
escuela al mundo laboral, de un trabajo a
otro (dentro de la misma empresa o cam-
biando entre varias), pasando por estancias
en el desempleo o de inactividad y con retor-
nos al trabajo ya sea por cuenta propia o
ajena.

Estos cambios no afectan a todos por igual.
Si bien la mayoria de las personas iran
adaptandose a las nuevas exigencias del
trabajo y a las circunstancias de su ciclo
vital, habra otros grupos con alto riesgo de
quedar apartados del mercado de trabajo.
Situacion que podria llevar a la dualizacion
de la sociedad entre trabajadores establesy
trabajadores periféricos. Este wltimo grupo
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requerird una atencion especial de la socie-
dad, pues las empresas no invertiran en sus
procesos de cualificacion, que pueden ser
largos en el tiempo, por lo que deberd hacer-
lo la sociedad para mantener su insercién
social.

La informacion sobre las distintas caracte-
risticas de las personas se vuelve cada vez
mas importante cuando el ndmero de
desempleados se reduce. Las diferencias
que se registran dentro de cada uno de los
grandes grupos en los que los solemos cla-
sificar, cobran mas importancia a la hora de
disefiar las actuaciones que facilitan el
acceso a un puesto de trabajo. Asi, aunque
el paro femenino es muy elevado y su reduc-
cién debe ser objetivo prioritario de toda
politica de empleo, no todas las mujeres tie-
nen el mismo nivel de empleabilidad. Las
demandantes de empleo de mas edad pre-
sentan un perfil diferente en funcion del
nivel de educacion y la titulacion obtenida,
el tiempo transcurrido desde la finalizacion
de los estudios, la actualizacion profesional,
la experiencia laboral o profesional, la dis-
posicion a la movilidad... Y esta foto no es
fija, pues los movimientos en el mercado de
trabajo provocan cambios en su composi-
cién. Actualmente, el setenta por ciento de
inscripciones como demandantes de primer
empleo son mujeres, de las cuales el treinta
por ciento tienen méas de 45 afos y declaran
bajos niveles de cualificacion.

Todas estas circunstancias influyen en la
probabilidad de encontrar un empleo y tie-
nen que ser tenidas en cuenta al disefiar el
tipo de acciones que pueden aumentarla.

3. El papel de las administraciones

Cada territorio tiene una estructura econé-
mica, unas condiciones geograficas, una
historia social y una forma de organizarse.
La cultura de cada region es una de las
variables que determina el éxito cuando
aborda proyectos de futuro, sobre todo en
momentos de alta incertidumbre como los
actuales. Por esta razon, cada region puede
construir sus “propias” respuestas introdu-
ciendo cambios en el rol que juegan las
administraciones, las empresas y los ciuda-
danos, asi como en la forma como estable-
cen las relaciones entre ellos.

En Espafia, las politicas de empleo cuentan
actualmente con una buena oportunidad
para realizar cambios. La transferencia de
la gestion de las politicas de empleo que se
ha realizado a las comunidades auténomas,

fruto de un proceso de descentralizacion del
Estado (mezclado con un proceso de renego-
ciacion del contrato nacional historico entre
el Estado y las comunidades), puede posibi-
litar una mayor flexibilidad y adecuacion al
entorno cercano. Pero también corre el ries-
go de quedarse en un mero traslado de
poder: si la region reproduce el mismo
modelo de organizacion vertical y burocrati-
ca anterior, aunque ahora con una alianza
entre las administraciones autondmicas y
los agentes sociales, que han intercambiado
poder en su territorio por fidelidad a las
estructuras nacionales.

Esta situacion de transito administrativo
genera una ocasion excelente para replante-
arse las politicas de empleo. Para innovar y
dotarse de unos servicios piblicos capaces
de responder con flexibilidad, las principa-
les barreras que hay que superar son “men-
tales”. Las barreras que impiden compren-
der que la capacidad de analisis, propuesta
y respuesta esté repartida entre los milti-
ples actores que intervienen directa o indi-
rectamente en el empleo y la cualificacion
de los recursos humanos. Por lo que resulta
necesaria su implicacion.

Si mantenemos la misma ldgica vertical y
burocratica del pasado, habremos perdido
una oportunidad para introducir un papel
diferente de los servicios de empleo. A gran-
des lineas, debemos decidir entre dos
maneras de organizarse: aquella para la
cual la mision principal es la distribucion de
unos recursos econdmicos mediante sub-
venciones a terceros; y aquella otra en la
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que las metas que se plantean en cada
momento son las que moldean unay otra vez
la estructura de los recursos. Y esto se hace
en relacion continua con terceros.

La eficacia de una politica dtil para dar res-
puesta a estos retos de futuro dependera de
la habilidad para crear un entorno viable de
cooperacion entre la pluralidad de intereses
y actores. El papel de los servicios de empleo
pasara de la légica administrativa a la
necesidad de construir consensos sobre los
temas claves y de conseguir compromisos
concretos de accion.

Esta transformacion no es sencilla y se
enfrentard a resistencias importantes. Los
responsables politicos tendran dificultades
para dejar de organizarse de la primera
manera. Una de las principales trabas parte
de la inercia burocratica de la administra-
cion a repetir las actuaciones que ya le son
conocidas. Otra procedera de los colabora-
dores tradicionales que preferiran mantener
el statu quo, reclamar mas fondos econdmi-
cos y no asumir responsabilidades. Pero la
mayor dificultad se localiza en la limitacion
de los efectos que puedan producirse por
aumentar la asignacién de recursos o por
centrar los esfuerzos en mejorar la eficiencia
de los instrumentos de gestion o por implan-
tar nuevos sistemas de evaluacion. Los retos
que afronta la sociedad actual no se pueden
abordar (inicamente mejorando las respues-
tas conocidas.

La segunda manera de organizarse requiere
conceptuar el sistema de empleo como un
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sistema constituido por la interseccion de
actores (publicos y privados) auténomos con
sus objetivos y recursos. En cada regidn, los
actores y alianzas sociales que se estable-
cen son especificas, tienen una historia y
una relacion que puede leerse en términos
de poder politico.

4. Los actores en las politicas de empleo

En el mercado laboral intervienen las
empresas con las ofertas de puestos de tra-
bajo, las personas que buscan empleo y las
administraciones con las regulaciones que
establecen. El papel clasico de los servicios
pablicos de empleo se centra en la interme-
diacion laboral, al facilitar el encuentro
entre las empresas que ofrecen trabajo y los
demandantes de empleo, y en la mejora de
la empleabilidad de la poblacion activa a
través de las politicas activas de empleo. El
nivel de participacion de los servicios de
empleo es muy discreto. La mayoria de las

actuaciones estan “externalizadas” y son
realizadas por entidades colaboradoras que
reciben los recursos econdmicos de la admi-
nistracion.

El nimero de instituciones y organizaciones,
plblicas y privadas, implicadas en la inter-
mediacion y mejora de la empleabilidad de
la poblacion es muy elevado. Cada uno de
estos actores participa con su ldgica particu-
lar, con su percepcion de la realidad y, con
frecuencia, con intereses enfrentados.

Desde la administracion intervienen los
cuatro niveles: la Unidn Europa, el Estado
central, el 4mbito autondmico y el local. La
Unién Europea dibuja las lineas estratégi-
cas y establece los programas de financia-
cion. El Estado marca las directrices legales
del mercado de trabajo, regula las normati-
vas de las politicas activas de empleo,
financia la mayoria de ellas y gestiona las
prestaciones por desempleo (politicas pasi-
vas) en todo el territorio espafiol. Las
Comunidades Auténomas administran las
medidas financiadas por la Unién Europea,
el Estado o con recursos propios, en el terri-
torio regional. Algunos Ayuntamientos tam-
bién participan en diferentes programas de
empleo, cofinanciados por las Comunidades
Auténomas, el Estado o la Unién Europea.

Los agentes sociales, entendiendo como
tales a las asociaciones empresariales y a
los sindicatos, tienen un papel muy desta-
cado, en la definicién y gestion de politicas
activas de empleo. A nivel estatal, partici-
pan en los drganos que informan las politi-
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cas nacionales y, en ocasiones, alcanzan
acuerdos con el gobierno que se formalizan
posteriormente como leyes o medidas de
fomento del empleo. A nivel autondmico, con
frecuencia, suscriben acuerdos sociales y
participan en la direccion de los servicios de
empleo autondmicos. A nivel local hay dis-
tintas experiencias de colaboracidn entre los
agentes sociales y los Ayuntamientos: pla-
nes de empleo, consejos de desarrollo local,
cooperacion en proyectos europeos. ..

Las politicas activas de empleo (orientacion,
formacion...) son llevadas a cabo por las
administraciones autonémicas y locales, los
agentes sociales y numerosas entidades
pablicas y privadas, que realizan desde
estudios de necesidades de formacion hasta
la contratacion de desempleados para que
adquieran habitos laborales, pasando por
las acciones formativas presenciales o a
distancia. Todos tienen estructuras (directo-
res, coordinadores, responsables de depar-
tamentos...) y plantillas (formadores,
orientadores, agentes de desarrollo, técni-
cos de empleo...) que, en los dltimos afios,
han ido adquiriendo experiencia profesional
en estas materias.

Hay otros actores que también influyen en
las decisiones. Los padres intervienen con
frecuencia en las primeras decisiones de los
jovenes. Los medios de comunicacion tienen
un papel importante en la creacion de este-
reotipos sociales que influyen a la hora de
dirigirse hacia una cualificacién profesional
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u otra. Y, sin duda, el que tiene la dltima
palabra es la persona que toma la decision
de qué hacer en cada momento.

Todos los actores sefialados participan, de
un modo u otro y en diferentes momentos
(planificacion, ejecucion, evaluacidn...) en
la toma de decisiones que pueden hacer
mas 0 menos rentables los esfuerzos que la
sociedad hace en la capacitacion de sus
ciudadanos. Por esta razon es de la maxima
utilidad que dispongan de informacion (til
cuando toman las decisiones.

5. El papel de los servicios piiblicos de
empleo

Es cierto que la educacion y la formacion
cada vez tienen un papel méas importante
para mejorar la capacidad de respuesta de
las empresas y para asegurar la permanen-
cia y el progreso de las personas en el mer-

cado de trabajo. Pero para que las personas
tengan en cada momento el nivel de compe-
tencias profesionales requeridas por el sis-
tema productivo (con las peculiaridades
sectoriales, de empresa, personas, perfi-
les,...), es preciso que todos los actores
implicados tomen las decisiones oportunas
y correctas. Para conseguirlo, lo primero que
se requiere es que dispongan de la informa-
cién pertinente y atil en las que basen sus
elecciones. Esta seria la mision principal de
los servicios puablicos de empleo.

<Como conseguir informacion util para anti-
ciparnos en el tiempo? Para tener alguna
opcion de éxito es preciso partir de las con-
sideraciones siguientes:

.- Nadie tiene toda la informacién necesaria
para identificar las variables que incidiran
en el futuro de un sector, ni para concretar
como sera esa incidencia en las empresas
y/o sobre los puestos de trabajo de un terri-
torio.

.- La informacion disponible esta repartida
entre maltiples fuentes y actores. En la
mayoria de los casos es de naturaleza cua-
litativa y, en muchas ocasiones, estd basa-
da en la intuicion de personas con gran
conocimiento de la actividad.

.- La incertidumbre acerca del futuro no se
aborda con planificaciones rigidas. Son
necesarias “actitudes” abiertas, que inten-
ten comprender los cambios y construir
acuerdos para abordarlas y construir res-
puestas.
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.- A la demanda social de mejorar la articu-
lacion entre la formacion y el empleo,
mediante andlisis prospectivos, es necesa-
rio responder con un dialogo permanente
entre la promocién econémica, el empleoy la
formacidn.

.- La informacion debe ser accesible a los
diferentes grupos implicados y debe ser tra-
tada de manera que les sea Util.

Si se aceptan estas consideraciones enten-
deremos por qué debe cambiar el papel a
jugar por las administraciones dedicadas al
fomento del empleo. Un servicio pablico de
empleo debe trabajar con prospectiva, bus-
cando, elaborando y distribuyendo informa-
cion entre aquellos que tomaran las decisio-
nes. Su papel no puede quedar reducido a la
gestion administrativa de subvenciones, a
la explotacion estadistica de las bases de
sus datos sobre el paro registrado o contra-
tos realizados, ni a aspirar a tener éxito en
la extrapolacion o proyeccion de dichos
datos sobre el futuro: en el mejor de los
casos perderiamos todas las actividades
emergentes.

Desde esta posicion, el servicio pablico de
empleo debe construir los espacios y crear
las ocasiones para el encuentro entre los
actores que disponen de la informacidn y
ayudarles a formalizarla para ser utilizada.
Los servicios de empleo manejaréan informa-
cién cuantitativa, fruto de explotaciones
estadisticas y de estudios, y cualitativa,
resultado de la tramitacion de ofertas y
demandas de empleo, pero su mayor valor lo
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aportarian cuando consiguieran generar
consensos y acuerdos entre los implicados
en un sector o actividad.

El' mayor logro para un servicio pablico de
empleo seria conseguir una dinamica de
trabajo con los actores de un sector que per-
mita analizar la situacion presente, identifi-
car las variables que incidirdn a medio
plazo en la actividad, acordar posibles esce-
narios a medio plazo y las actuaciones que
deberian ponerse en marcha de manera
anticipada.

Conseguir esta manera de trabajo permitira
construir sistemas de seguimiento y de
reprogramacion de las actuaciones: en fun-
cion de lo esperado, de los resultados obte-
nidos y en contraste con los nuevos cambios
del entorno.

o

6. El tratamiento de la informacidn

Dentro de los servicios pablicos de empleo,
los observatorios son los instrumentos mejor
situados para visualizar este nuevo papel,
convirtiéndose en los gestores-distribuido-
res de la informacidn y en los encargados de
generar las dindmicas para que los actores
puedan analizar y comprender los cambios
que estan ocurriendo y su incidencia en las
politicas de recursos humanos y de empleo.

Para alcanzar estos objetivos es preciso que
los observatorios sigan realizando o encar-
gando informes y estudios, analizando las
evoluciones histdricas y las tendencias de
futuro, utilizando técnicas econométricas y
sociologicas... Estos elementos de trabajo
son necesarios para alcanzar los objetivos
pero no deben ser el fin en si mismos del
trabajo de un observatorio.

El mayor éxito de un observatorio consistira
en movilizar a los actores de un sector, con-
seguir acuerdos e implicarlos en una direc-
cion, para que las decisiones que a su nivel
tomen, con su autonomia y responsabilidad,
estén alineadas en una direccion de futuro.
Y mantener viva, en el tiempo, la relacion
para poder realizar los ajustes que se preci-
sen ante los cambios que vayan ocurriendo,
especialmente cuando las transformaciones
son tan aceleradas.

Es preciso tener siempre presente que los
observatorios no dan recetas inmediatas ni
toman decisiones, sino que deben generar
dindmicas para conseguir los cambios que
permitan abordar las nuevas situaciones.
Para impulsar un cambio, en la relacion
entre el sistema productivo y el mundo del
empleo y la formacion, hay que movilizar e
implicar a los actores para que contribuyan
con su informacidn y experiencia, y puedan
alcanzar consensos: si no hay consenso no
se pueden llevar a la practica las acciones,
pues el observatorio no tiene capacidad de
decision y la del servicio de empleo es limi-
tada.

Como ya sefialamos, la capacidad de anali-
sis, de decision y de actuacion esta reparti-
da entre los actores publicos y privados. La
tarea no es sencilla. En el campo de las
administraciones hay varios departamentos
con incidencia en la promocién econdmica,
la innovacion, la educacion, la cualificacion
profesional, la promocion del empleo...
Fuera de la administracion, estan las aso-
ciaciones empresariales, los sindicatos
(ambas con sus organizaciones sectoriales),
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las asociaciones organizadas en torno a
temas especificos o colectivos, los respon-
sables de las empresas, los profesores...
todos toman miltiples decisiones con inci-
dencia en la eficacia de los recursos dispo-
nibles.

Lo dicho no niega la importancia y necesi-
dad de continuar con el tipo de trabajo que
se ha realizado hasta ahora, mas bien insis-
te en la importancia que tiene como se cons-
truyen los analisis y la distribucion posterior
de sus conclusiones y recomendaciones.

La forma de elaborar y poner en juego estos
medios tiene una alta relacion con el logro
de los objetivos que se pretenden. Asi, los
estudios deben ser entendidos como ele-
mentos de trabajo con personas que ya
conocen la situacion de los sectores, que
tienen informaciones parciales, interés en la
actividad, que se plantean preguntas para
las que desearian alguna respuesta y, sobre
todo, también capacidad de actuacion.
Frecuentemente, estas personas tienen mas
interés en compartir su vision y su preocu-
pacidn, para concretar las acciones que
deben ponerse en marcha, que leer grandes
y profundas investigaciones sobre una acti-
vidad econdémica.

Desde esta perspectiva es tan importante su
participacion en las entrevistas previas a la
redaccion de los documentos de trabajo,
como en la discusion de éstos y en la valida-
cién de resultados finales.
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De esta manera, estos encuentros se con-
vierten en espacios de conocimiento. Las
informaciones cuantitativas disponibles
sobre los hechos y las sefiales de cambio,
unidas a la experiencia acumulada de los
actores de una actividad generardn un
conocimiento muy importante sobre las ten-
dencias futuras que incidiran en los emple-
os y las competencias profesionales y las
maneras de organizarlas.

La generacion de confianza, el intercambio
constructivo de informacion y el logro de
consensos, fruto del establecimiento de
“diagnosticos compartidos”, lleva un tiem-
po. Es necesario trabajar con plazos que
superan los plazos de ejecucion de los estu-
dios tradicionales.

Cuando se alcanza el consenso quedan
dibujadas las lineas de trabajo a seguir y
también los criterios generales que deberan
ser tenidos en cuenta por todos los implica-

dos en la ejecucién de las politicas activas
de empleo.

A partir de este momento comienza la fase
de ejecucion. Esta etapa sera clave tanto
para alcanzar los objetivos como para refor-
zar la relacion iniciada entre los actores. Si
las personas que han participado en las
fases anteriores confirman que sus aporta-
ciones se llevan a la practica aumentara la
probabilidad de contar con su colaboracion
en las evaluaciones y reprogramaciones
futuras.

La comunicacion y difusion de los trabajos
del observatorio es también una parte esen-
cial del trabajo del observatorio. Si tienen
como fin dltimo apoyar a las instituciones,
organismosy personas que toman decisio-
nes, deben asegurarse que reciben la infor-
macion y saben utilizarla. Quedando a su
disposicion para mejorar la calidad de la
informacion que le suministra.

OBJETIVOS OBSERVATORIO
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Producir consenso
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ELEMENTOS NECESARIOS PERO NO SUFICIENTES

ESTUDIOS SECTORIALES Y NACIONALES
ENCUESTA A LAS EMPRESAS

OPINION ESPONTANEA DE LOS ACTORES
ESTUDIOS E INVESTIGACIONES

ESTOS ELEMENTOS SON LOS QUE EXISTEN YA. HAY QUE IR MAS LEJOS

o
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La interconexion tendra que ser mantenida
en el tiempo para estar al dia en |a informa-
cién que se renueva constantemente y, a la
vez, mantener |a red de actores que giran en
torno a un sector o actividad.

A cooperar y trabajar en red también se
aprende. Esta relacion continuada en el
tiempo, junto a la previa identificacion de
los objetivos y la aportacion esperada de
cada actor, favorece la disminucion de las
resistencias previsibles a trabajar conjunta-
mente tanto entre los departamentos de las
administraciones como con el resto de acto-
res sociales y economicos.

Si esta relacion continua es imprescindible,
debemos asumir que no puede articularse
por |a via vertical juridico administrativa. Si
es factible, sera fruto de la confianza entre
los actores que se ird construyendo a la par
que se comparte la misma informacion y se
adquieren experiencias de logros comunes
al avanzar hacia los objetivos previstos.

La tecnologia de la informacion e internet
permiten que toda la informacion elaborada
se haga llegar y/o esté disponible en todo
momento. Esta es una gran ventaja para el
trabajo de un observatorio, pero el principal
requisito para tener éxito es el cambio cultu-
ral y organizativo para superar la rigidez de
los sistemas organizativos tradicionales,
tanto en el mundo de la administracion
como en las entidades privadas.

28
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1. Cambios internos

Esta forma de entender los servicios de
empleo obliga a realizar cambios internos.

Los directivos deben visualizar con nitidez el
nuevo papel de la entidad puablica.
Principalmente, deben evitar colocarse en el
medio de las relaciones que establecen los
actores y velar méas por el desarrollo de sus
capacidades. Este espacio publico es la
vision del conjunto del sistema de empleo,
para buscar su eficiencia mas que conver-
tirse en un operador mas de las politicas de
empleo, en competencia y rivalidad con los
existentes. Los directivos deben liderar el
cambio organizativo dentro de los servicios
puablicos de empleo. Ya hemos hecho refe-
rencia a los cambios en el observatorio, pero
también afectan al conjunto de la organiza-
cion.

Los cambios afectan a las funciones y a los
perfiles profesionales. El personal del obser-
vatorio debera tener competencias profesio-
nales para establecer y mantener redes con
expertos de instituciones, empresas, agen-
tes sociales... con la mision de conseguir
acuerdos y compromisos de actuacion.

Pero los observatorios no trabajan (nica-
mente con los agentes externos. De hecho,
tratan intensamente con los datos estadis-
ticos internos. Esta informacion cuantitati-
va se puede enriquecer, de manera muy Sig-
nificativa, con la informacién cualitativa
que poseen las personas que trabajan en las
oficinas de empleo. Y deben ir més alla.
Deben devolver la informacion tratada
(interna y externa) a los responsables de las
oficinas de empleo para que éstas puedan
utilizarla en su relacion con las empresas de
su entorno, los demandantes inscritos y las
entidades proveedoras de servicios. El per-
sonal de las oficinas de empleo deberd
adquirir nuevas competencias profesionales
para dirigir su atencion hacia lo que ocurre
en el entorno y plantearse como contribuir al
funcionamiento del mercado de trabajo en
su territorio.

En esta dinamica el conjunto del servicio de
empleo es transformado. La informacion
cuantitativa y cualitativa que se maneja en
las oficinas se convierte en input de la ges-
tion que realiza de ella el observatorio. Y, a
su vez, el resultado del trabajo de éste es un
imput clave para tomar decisiones en el
ambito de las oficinas. Bajo este plantea-
miento, es el conjunto de |a organizacion la
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que gestiona informacién y no un departa-
mento aislado.

CONCLUSION

El mercado de trabajo espafiol ha cambiado
en los dltimos afios y lo seguird haciendo a
ritmo muy rapido. Las empresas veran como
aumenta la presion para convertirse en
organizaciones mas productivas y flexibles.
Las personas incrementaran la necesidad
de actualizarse profesionalmente de manera
continua y exigirdn los servicios necesarios
para mantener la empleabilidad que les de
seguridad en las transiciones que realicen
durante su vida laboral.

Los servicios de empleo deben incorporar la
gestion del cambio en su relacion con el
entorno y en su propia estructura.
Colaborando con los actores econdmicos en
la identificacion de los retos futuros, en la
definicidn de nuevas respuestas, en la pues-
ta en marcha de politicas de empleo y aline-
ando los servicios que prestan las entidades
colaboradoras para que aporten valor a la
actividad econdmica y a los ciudadanos.
Para conseguirlo deben aprender a trabajar
en red con otros actores (administrativos,
sociales y econémicos), aceptando que nin-
guno de ellos posee toda la informacion
necesaria para definir los nuevos objetivos
ni el poder suficiente para alcanzarlos de
manera autonoma.

Los servicios de empleo tienen la legitimi-
dad para liderar la discusion y el trabajo
para mejorar la competitividad de los recur-
sos humanos de un territorio. Para conse-
guirlo tendran que cambiar como organiza-
cion, evolucionando desde su papel tradicio-
nal de gestor de tareas administrativas al
de gestor de la informacion necesaria para
dinamizar las redes de cooperacion por sec-
tores y/o proyectos. Sus responsables ten-
dran que planificar esta transicion organi-
zativa. Se enfrentaran a las mismas incerti-
dumbres que los directivos de cualquier
organizacion, y contaran con el saber hacer
de su personal y con las posibilidades que
brindan las tecnologias de la informacidn y
la comunicacion.

En este escenario, los observatorios de
empleo juegan un nuevo papel, como dina-
mizadores de la informacion y facilitadores
del encuentro entre actores pablicos y priva-
dos, con sus perspectivas y experiencias,
con el objetivo de establecer y mantener una
relacion que permita ir afrontando los pro-
yectos o problemas que vayan surgiendo en
el tiempo.

En resumen, los servicios puablicos de
empleo deben aprender a innovar sisteméti-
camente su forma de trabajo y las politicas
de empleo con la evolucion del mercado de
trabajo. Deben asumir los mismos retos de
adaptacion al entorno que las empresas y el
resto de las organizaciones. La estrategia
ganadora sera la que esté atenta a lo que
ocurre en su entorno, la que sea capaz de
trabajar con el resto de actores y desarrollar
su propia estructura.

En Espafia, las transferencias de las politi-
cas activas de empleo que ha realizado el

o

Estado a las comunidades auténomas supo-
nen una oportunidad para poner en marcha
nuevas formas de trabajo adaptadas a cada
lugary cultura especifica. Esta descentra-
lizacion permite configurar el Sistema
Nacional de Empleo como una red, en la
que cada territorio actia con autono-
mia, puede responder de manera rapida
a los cambios del entorno, desarrollar su
capacidad de innovacion y transferir su
aprendizaje al resto de comunidades
auténomas.
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'Encuentro Internacional RECWOWE.
Conciliacion de Empleo y Bienestar|

Teresa Ayesta Gallego
Observatorio de las Ocupaciones

El pasado 29 y 30 de noviembre se celebrd
en Oviedo el Encuentro internacional REC-
WOWE sobre “Conciliacion de empleo y bie-
nestar”, organizado por el Consejo i . QUALITY OF JOBS AND QUALITY OF
Econdmico y Social del Principado de Astu- WORKING LIFE IN EURGPE

rias y la Universidad de Oviedo. S Rl
Ui renimity of Hamirg

La red investigadora RECWOWE (Reconciling
Work and Welfare in Europe-Reconciliando
trabajo y bienestar en Europa) agrupa a
equipos de 29 universidades o centros de
investigacion de la UE, contando con algu-
nas de las instituciones europeas mas pres-
tigiosas en diversos campos de las ciencias
sociales. En ella participa un equipo de pro-
fesores de Sociologia y Economia Aplicada
de la Universidad de Oviedo.

RECWOWE es una red de excelencia dentro
de las actividades de promocidn de la inves-
tigacion del VI Programa Marco para la
Investigacidn y el Desarrollo Tecnoldgico de
la UE. Su principal objetivo es |a creacion de
una red de investigacion europea capaz de
superar la fragmentacion que muestra
actualmente el anélisis de las cuestiones
relacionadas con el trabajo y el bienestar
social en Europa.

RECWOWE promueve, a través de las distin-
tas acciones coordinadas por su Gentro de
Dialogo (DIAC), el intercambio de conoci-
mientos, preocupaciones y propuestas entre
investigadores, agentes sociales y respon-
sables de las politicas publicas, como un
modo de enriquecer las actividades de cada
uno de estos grupos. El contexto de los Con-
sejos Econdmicos y Sociales es singular-
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mente apropiado para facilitar estos inter-
cambios.

Este encuentro se enmarca dentro de este
contexto y de esos objetivos, y se concibe
como una primera ocasion de intercambio
entre personas de los distintos grupos, que
se espera poder prolongar con otras iniciati-
vas similares a lo largo de los seis afios en
los que RECWOWE desarrollara su actividad.
En el encuentro celebrado en Oviedo partici-
paron representantes de los Consejos Eco-
némicos y Sociales de Castilla y Ledn,
Castilla y La Mancha, Valencia y Cantabria.

La primera sesion cont6 con la presencia del
Consejero de Industria y Empleo del Princi-
pado de Asturias D. Graciano Torre, el presi-
dente del CES del Principado de Asturias D.
Nicolas Alvarez Alvarez, la coordinadora del
Strand. Red RECWOWE de la Universidad de
Oviedo D?. Ana Marta Guillén Rodriguez y el
Catedratico de Sociologia de la Universidad
de Oviedo D. Rodolfo Gutiérrez Palacio.

Ana Marta Guillén sefiald durante la presen-
tacion del encuentro que las actividades de
investigacion de la Red se centran en cues-
tiones relacionadas con la conciliacion can-
tidad/calidad del empleo, perspectiva de
género, flexibilidad y seguridad en el empleo.
La Universidad de Oviedo es la institucion de
la Red que dirige la seccién que analiza las
tensiones existentes entre calidad y cantidad
del empleo (www.recwowe.eu).

Para el Consejero de Industria y Empleo el
encuentro a diferencia de otros, permitira
conocer y entender mejor las tensiones exis-
tentes entre calidad y cantidad de empleo,
flexibilidad y seguridad, familia y trabajo,
con perspectiva y distancia de las tensiones
del dia a dia.

Primera Sesion: CREACION EMPLEO Y PRO-
TECCION SOCIAL

D. Jose Luis Diez-Hoces de la Guardia, Presi-
dente del CES de Castilla y Ledn, inici6 la pre-
sentacidn de esta primera sesion sefialando la
importancia de la formacién permanente a lo
largo de toda la vida laboral, el equilibrio que
las personas realizan entre las exigencias de
familia y empleo y la financiacion de los siste-
mas de proteccidn social para conseguir el cre-
cimiento y aumento de la competitividad y
conseguir asi alcanzar el bienestar de los euro-
Peos.

Para Bruno Palier, doctor en Ciencias Politi-
cas e investigador del Centro de Estudios de
la Vida Politica Francesa (CEVIPOF) de Paris,

da mplﬂﬁ'l.l' hianpsta .
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todos los paises europeos se enfrentan a ser
mas competitivos, aumentar el empleo y
conseguir politicas de proteccion social
activas para incrementar y mantener la
empleabilidad de mds ciudadanos.

Las relaciones entre empleo y proteccion
social se componen de cuatro etapas: cono-
cimiento empleo y proteccion social, interde-
pendencia, problemas de separacion -por un
lado mantenimiento del empleo y por otro
proteccion social -y finalmente reconcilia-
cién entre ambos.

Con la industrializacion comenzd esta rela-
cién entre proteccion social y empleo, por
primera vez los asalariados percibian su
salario por trabajar. Comenz6 a surgir un
interés por mantener al trabajador en una
empresa, no solo el salario era importante,
sino también el ofrecimiento de una garan-
tia social, para conseguir |a fidelidad. Tanto
el empleado como el empleador tenian un
interés comun: la estabilidad y la seguridad.
De los afios 50 a los 70, momento de la
industrializacion en serie, se produjo el
desarrollo de la seguridad social, como fun-
cién de garantizar el consumo. El seguro
social tenia la funcién de estabilizacion
social. Se produjo el desarrollo de la protec-
cion social de la mano del desarrollo econé-
mico.

Con la apertura de las economias se produ-
cen cambios que perturban este “equilibrio”
entre empleo y proteccion social. Los cam-
bios hacia una economia que requieren
mayor movilidad produce tensiones entre “la
flexibilidad” y “la seguridad”, entre coste de
seguros de los empleados y costes competi-
tivos.

Para resolver los problemas y conseguir la
reconciliacion entre proteccion social y
empleo los paises deben avanzar y separar
las cuestiones sociales y de empleo. Sera
importante responder a cuestiones como:
/Qué clase de trabajos vamos a crear, con
alta o baja cualificacion?, ;Cémo pueden
crearse?, ;Invirtiendo en investigacion y edu-
cacion o reduciendo costes laborales?;Qué
crecimiento queremos? ;Podremos olvidar la
seguridad cuando tengamos estabilidad?,
¢Cémo desconectar derechos sociales del
trabajo?, ;Una proteccion para todos los ciu-
dadanos?, ;No més proteccion colectiva
excepto para los pobres?, ;Hay futuro para la
seguridad social?.

En la mesa redonda celebrada a continua-
cion de la intervencion de Bruno Palier inter-
vinieron Pedro Garcia Rodriguez, Secretario
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de Politicas de Empleo y Accién Institucional
de UGT Asturias, Ignacio Garcia Lopez, res-
ponsable de los Servicios Juridicos de la
Federacion Asturiana de Empresarios (FADE)
y Alberto Elordi Dentici, Director del Area de
Estudios del CES de Espafia.

Para Pedro Garcia el pleno empleo es un
objetivo alcanzable con el compromiso de
todos los actores pero existen una serie de
colectivos mas débiles que necesitan mayor
proteccion, mayores, jovenes, mujeres, inmi-
grantes. La principal variable que incide en
la creacion de empleo es el crecimiento eco-
némico, aunque no es suficiente por si solo.
Deberd ir acompafiado de politicas expansi-
vas capaces de incrementar la riqueza, de la
conjuncion de inversion publico-privada y
una base industrial sélida de crecimiento.
Son necesarias inversiones publicas sufi-
cientes y politicas de empleo eficaces para
la lucha contra el desempleo.

Ignacio Garcia Lopez analizo en su exposi-
cién los efectos de las politicas de protec-
cién social en el empleo 0 mas bien los
efectos que el empleo tiene en los gastos de
proteccion social. Para el representante de
FADE la contribucion a la proteccion social
esta sustentada sobre el empleo a través de
las cotizaciones sociales. El empleo en
Espafia contribuye en un 68% al conjunto de
los ingresos para prestaciones sociales. La
contribucion del empleador en Espafia es del
52% de los ingresos para prestaciones
sociales cuando la media europea es del
39%.
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La situacion del mercado de trabajo con
incrementos del empleo en los Ultimos afios,
incorporacidn de las mujeres, el retraso en
la incorporacion de los jovenes y la incorpo-
racion de inmigrantes, se caracteriza por
otro lado por la existencia de importantes
desajustes, con excesos de oferta y deman-
da. Asturias esta situada en el grupo con
mayores desequilibrios y mayor nimero de
vacantes no cubiertas. Las actuaciones hoy
deben ser distintas de las realizadas hace
afios cuando el problema importante eran
las grandes masas de desempleados.
Actualmente deben tener mayor peso las
politicas activas frente a las politicas pasi-
vas de empleo.

Por su parte Alberto Elordi analizd los efec-
tos de los cambios en el mercado de trabajo
y el empleo en la proteccion social futura.

Cada vez se ingresa mas tarde en el merca-
do de trabajo, la entrada se produce con
salarios discutibles, todo ello afectara a la

generacion de derechos de proteccion en el
futuro. Ademas las mujeres entran masiva-
mente en el mercado en peores condiciones
que los hombres lo que nos lleva a pregun-
tarnos en que condiciones se encontraran
dentro de 30 afios, cuando tengan que utili-
zar los derechos generados.

Por su parte la temporalidad y la elevada
rotacion del mercado de trabajo, son ele-
mentos negativos que pueden indicar que
afrontaremos nuevos problemas de cobertu-
ra de derechos sociales en el futuro. Si man-
tenemos tasas de temporalidad por encima
del 30% ponemos ademas en peligro tam-
bién los ingresos de Tesoreria de la Seguri-
dad Social.

Segunda sesion — CANTIDAD Y CALIDAD
DEL EMPLEO EN LA UNION EUROPEA

Juan Antonio Mata Marfil, Presidente del
CES de Castilla-La Mancha felicita a los
organizadores de las Jornadas por la inicia-
tiva que considera que no debe ser el colo-
fon, sino la continuidad en el debate sobre el
modelo de sociedad para los proximos afios.
Todos los actores, organizaciones sociales,
sindicales, patronal y Estado, deben buscar
el equilibrio para hacer compatible el man-
tenimiento del Estado del Bienestar con la
calidad del empleo. Por ejemplo con medi-
das de conciliacion de la vida familiar y el
trabajo.

El debate se centrard en si el crecimiento del
empleo es compatible con el modelo de
desarrollo actual; como combinar los nuevos
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empleos con las condiciones de trabajo del
desarrollo industrial; como compatibilizar la
flexibilidad del mercado de trabajo con una
garantia de derechos de los trabajadores; cémo
combinar esa flexibilidad con la calidad; cémo
combinar la competitividad con el crecimiento
industrial y cdmo combinar todo ello con el sis-
tema fiscal.

Sonja Drobnic, profesora de Sociologia en la
Universidad de Hamburgo centr6 su ponencia
en la calidad del empleo en la vida laboral y su
medicion, las condiciones de la calidad del
empleo en la Union Europea y repasé algunos
de los resultados del proyecto de calidad de
vida en una Europa cambiante.

Para cuantificar la calidad de vida se combi-
nan indicadores objetivos y subjetivos. Pasan-
do al ambito del empleo, se consideran
elementos importantes; los ingresos que pro-
porciona el empleo, la fuente de estabilidad
psicoldgica y de desarrollo que supone y pro-
porciona ademas una identidad de participa-
cion en un proyecto colectivo.

En la calidad de vida laboral inciden una serie
de indicadores objetivos: empleo, ingresos,
horario, caracteristicas del empleo...Otro tipo
de indicadores subjetivos serian las relaciones
con otras personas que permite el tener un
empleo y el desarrollo de habilidades persona-
les y la formacion. Son sensaciones subjetivas
de relaciones e integracion en el trabajo la
salud y el bienestar del empleo, el desarrollo de
competencias, la formacion permanente y el
equilibrio de la vida laboral.

Analizando las condiciones de la calidad del
trabajo en la Union Europea se observan varia-
ciones en la calidad del empleo entre distintos
sectores, variabilidad entre los grupos de mano
de obra, siendo mas vulnerables los trabajado-
res mayores, las mujeres o los inmigrantes, y
variaciones entre paises.

Sonia Drobnic cerrd su intervencion con un exa-
men del conjunto de datos transnacionales
para determinados indicadores que permiten
valorar |a calidad de vida y la calidad del tra-
bajo. Se sefialaron qué aspectos de la vida son
importantes para los individuos, para todos los
paises la familia es el mas importante seguido
del trabajo; qué consideran importante en el
trabajo; si existe riesgo de perder el trabajo en
los préximos 6 meses; una evaluacion del tra-
bajo; valoracion del tiempo empleado en el tra-
bajo; valoracion de las tareas; efecto del
trabajo sobre |a salud; satisfaccion general con
el empleo; relacion con las posibilidades de
aprendizaje. . ..

Existen cuestiones ya tradicionales que se
han debatido en los Gltimos afios y seguiran
teniéndose en consideracion en debates
futuros como es la igualdad de género en el
empleo y |a flexiguridad y el tiempo de tra-
bajo y surgiran nuevas cuestiones como las
psicosociales en el entorno de trabajo y las
cuestiones de salud y seguridad en el
empleo.

La segunda ponencia de esta jornada sobre
cantidad y calidad del empleo corri6 a cargo
de Rodolfo Gutiérrez Palacios, doctor en
Sociologia y catedratico de Sociologia en la
Facultad de Ciencias Econémicas y Empre-
sariales de la Universidad de Oviedo.

Con la Estrategia de Lishoa se inicia el
seguimiento de la calidad del empleo. Una
de las cuestiones cruciales es mejorar las
encuestas sociales para poder obtener
resultados sobre cantidad y calidad en el
trabajo. Se refirid en su intervencion a cua-
tro dimensiones o cuatro indicadores: sala-
rio, intensidad en el trabajo, participacion
en la formacién continua y seguridad en el
empleo. El primero de ellos es un indicador
a tener en cuenta en el futuro respecto a la
calidad, si bien se debe sefialar que es un
indicador que se puede ver afectado por la
composicién de la fuerza de trabajo. Res-
pecto a la intensidad en el trabajo se trata
de un indicador asociado fuertemente al
cambio tecnolégico y a cambios en la orga-
nizacion. El tercero es un indicador objetivo
apreciado por los trabajadores y que tiene
efectos sobre otros, puede suponer oportuni-
dades de mejora de salarios y oportunidades
de promocion. Por Gltimo y en lo referente a
la seguridad, el indicador utilizado seria la
antigiiedad real en el empleo. La evolucién
de éste ha sido positiva en los dltimos diez
afos.

Rodolfo Gutiérrez concluyd su intervencion
sefialando |a necesidad de contar con mayor
seguridad sobre como evaluar e interpretar
los indicadores. Es necesario mayor precau-
cion y rigor en los analisis. Si queremos
hacer balances entre calidad y cantidad de
empleo, necesitamos pocos indicadores y
buenos.

La segunda sesion de la mafiana se cerro
con la mesa redonda que contd con la parti-
cipacion de M? Jesis Cedrin Gutiérrez,
Secretaria General de UGT, Cantabria, Ale-
jandro Blanco Urizar, responsable de forma-
cion de FADE y Antonio Gonzalez Fernandez,
Director General de Trabajo, Seguridad
Laboral y Empleo del Principado de Asturias.
Para M? Jesds Cedrun los dltimos afios de
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crecimiento econémico han sido buenos
para la macroeconomia, no lo han sido para
la microeconomia, para las economia fami-
liares. Tasas de inactividad de mujeres ele-
vadas, cualificaciones desaprovechadas,
condiciones de trabajo desvalorizadas,
reduccion de plantillas en grandes empre-
sas...

Los retos de cara al empleo pasan por la
reduccion de la temporalidad como elemen-
to fundamental para la mejora de la seguri-
dad y salud en el trabajo, lo que hace
necesario un cambio de mentalidad empre-
sarial; formacion y cualificacion permanen-
te que permitan la estabilidad en el empleo
y que a su vez favorezca la formacion y cua-
lificacién y los incrementos de productivi-
dad; adecuacion de la oferta de empleo a la
demanda; mejora de la negociacion colecti-
va; incremento de la tasa de actividad
femenina; revision de las politicas activas;
politicas de |+D+ly eliminacidn de barreras
al empleo.

Para Alejandro Blanco los desafios del mer-
cado laboral europeo son los bajos niveles
de empleo comparados con nuestros compe-
tidores, una desaceleracion importante en el
crecimiento de la productividad, la diversi-
dad del rendimiento y la desigualdad y una
poblacion que envejece. Las directrices
deben ser atraer y retener a mas personas
en el empleo y modernizar los sistemas de
proteccion social; mejorar la capacidad de
adaptacion de los trabajadores y las empre-
sas y la flexibilidad de los mercados labora-
les y aumentar la inversién en capital
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humano a través de la educacion y las capa-
cidades. Surgen nuevos retos en la gestion
de las personas: gestion del talento, gestion
demografica, un modelo de organizacion
que aprende con formacién permanente vy
gestion del conocimiento, nuevos valores y
prioridades relacionados con el trabajo y
familia y nuevos mercados con nuevas cul-
turas y nuevos modelos de trabajo.

Antonio Gonzalez sefialo la existencia de
contradicciones en el mercado de trabajo
derivadas de tasas de temporalidad eleva-
das y necesidades de mano de obra; ofertas
no cubiertas y abundante ndmero de traba-
jadores; paro masculino en situaciones de
paro friccional y paro femenino abundante;
problemas de conciliacion. Las administra-
ciones puablicas deben conseguir la convi-
vencia de niveles de igualdad y libertad que
permitan el desarrollo econdmico; tienen
una funcién reguladora y una funcion de
fomento de las politicas activas.

Tercera sesion — TENSIONES ENTRE FLEXI-
BILIDAD Y SEGURIDAD EN EL EMPLEQ

Esta tercera sesion fue moderada por Pablo
Coto Millan, Presidente del CES de Canta-
bria, que sefiald los problemas estructurales
graves a los que nos enfrentamos como son
la competitividad de nuestras empresas, la
baja productividad y los empleos de baja
calidad. Los problemas que se estan deba-
tiendo en estas jornadas son fundamentales
para la calidad del empleo.

Daniel Clegg, profesor de Politica Social de
la Universidad de Edimburgo, analizd las
tensiones entre flexibilidad y seguridad
desde una perspectiva de distintas configu-
raciones de paises europeos: Dinamarca,

o
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Francia y Reino Unido. Son buenos ejemplos
de la gran diversidad de configuraciones de
las politicas del mercado de trabajo, distin-
tas perspectivas para abordar las tensiones
entre flexibilidad y seguridad.

Con la flexiguridad el ideal seria pasar de
proteger el trabajo a proteger a la gente. Es
necesaria una seguridad de la empleabili-
dad. Aqui surgen las politicas activas orien-
tadas a la formacién, recapacitacion,
programas especificos para grupos vulnera-
bles. Es el paso a la proteccion de la gente.
En el caso danés en el que funciona el deno-
minado tridngulo dorado: mercado laboral
flexible, sistema de bienestar generoso y
politicas activas fuertes, la flexiguridad
supone buenos resultados para el empleo.
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El caso inglés se presentd como ejemplo del
problema del déficit de seguridad y el fran-
cés como ejemplo del problema de monopo-
lizacion de la seguridad.

La politica europea de flexiguridad requiere
estimular el aprendizaje trasnacional y, la
existencia de diversidad de problemas
requiere diferentes vias de flexiguridad. Se
ha desatendido la dimension normativa y
sociopolitica de la flexiguridad. Es necesario
ponerla en el centro de la agenda politica.

Florentino Felgueroso Fernéndez, doctor por
la Universidad de Oviedo centrd su exposi-
cién en unas reflexiones sobre flexiguridad
en Espafia.

Los modelos sociales europeos requieren
nuevas formas de flexibilidad y seguridad en
el empleo para adaptarse a la nueva econo-
mia (globalizacion, envejecimiento, partici-
pacion laboral de la mujer, inmigracidn).
Esto no supone renunciar al modelo social
de proteccidn, sino que se pretende mejorar-
lo.

La palabra clave detras es “movilidad” a lo
largo de la vida laboral, tanto interna (intra-
empresa) como externa (entre empresas),
facilitando las salidas rapidas de las situa-
ciones de no empleo.

Para ello son necesarios cambios en las
politicas publicas del mercado de trabajo:
en la legislacion contractual; en las politi-
cas activas, facilitando la transicion a nue-
vos empleos y reduciendo la duracion de los
episodios de desempleo; aprendizaje a lo
largo de la vida; modernizacion de los siste-
mas de proteccion social, que permitan
mantener el nivel de renta sin que se pro-
duzca una desincentivacion de la movilidad.
Existen evidencias de que las politicas
actuales no funcionan eficazmente: dema-
siada proteccion reduce la creacion de
empleo en las fases alcistas, reduce la
movilidad y fomenta el desempleo de larga
duracion.

Esta tercera sesion se cerrd con una mesa
redonda en al que participaron Ruperto
Iglesias Garcia, Representante de Economia
Social, Asturias, Angeles Barrio Alonso, doc-
tora en Historia Contemporanea por la Uni-
versidad de Cantabria y Juan Ortega,
portavoz de Comisiones Obreras en el CES
de Valencia.

Ruperto Iglesias hizo un repaso por la flexi-
guridady la economia social, entendida ésta
como la manera de asegurar que empresas

y trabajadores sienten que tienen flexibili-
dad pero también la seguridad necesaria.
Seguridad laboral en cuanto a un empleo
estable y de calidad, seguridad en el
empleo, un empleo con formacion y educa-
cion, seguridad de ingresos y una combina-
cion y equilibrio entre vida laboral y
personal. Flexibilidad en cuanto a flexibili-
dad laboral de horario, funcional (multita-
rea) y financiera, con un salario en funcién
del rendimiento.

Estos conceptos encajan perfectamente en
las empresas de economia social.

Juan Ortega mencion6 en su exposicion el

Libro verde sobre el mercado de trabajo en el
que se recoge el apoyo al concepto de flexi-
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guridad como concepto (til, se valora el
contrato a tiempo completo de duracidn
indefinida y la inexistencia de obstaculos
para formas flexibles para la cobertura de
necesidades especificas. EI debate mante-
nido en estos dos dias es una oportunidad
para abordar el concepto de trabajo mas
reglado y mas equilibrado y basado en la
realidad de los trabajadores en la Uni6n
Europea. Es necesario pensar en flexibilidad
y seguridad pero al mismo tiempo. Una
mano de obra estable es buena para la pro-
ductividad y la competitividad. Es importan-
te situar en el centro del debate ademas la
calidad de los empleos. Impulsar la flexigu-
ridad negociando con los agentes sociales
es muy importante. Serdn fundamentales
para todo ello politicas activas que sirvan
de pasarela de un empleo a otro, promover
la formacion a lo largo de la vida, igualdad
de genero y un sistema financiero firme.

Por dltimo Angeles Barrio apunté como la
variable historica es explicativa en si misma
y nada de la situacién actual es casual.
Todas estas cuestiones (calidad, empleo
estable, empleo decente) no son nada
nuevo. Es algo que trae locos desde hace
150 afios a lideres sindicales y politicos. El
mercado de trabajo en el primer tercio del
siglo XX ya tenia estos problemas.

Los encuentros RECWOWE fueron clausura-

dos por el llmo. Sr. Consejero de Economia y
Asuntos Europeos.
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[Presentacion
de Grupo Lacera |

GRUPO LACERA, grupo empresarial con
accionariado cien por cien asturiano, inicia
su andadura en el afio 1977 con una mini-
ma plantilla, hoy en dia, aquella pequefia
empresa es un grupo empresarial especiali-
zado en |a externalizacion de los servicios y
esta formado por 6 sociedades: Lacera
Empresa de Limpieza, Lacera Servicios y
Mantenimiento, Lacera Noroeste, Lacera
Integra, Contesa y Lacera Seguridad (en
constitucidn).

Las Oficinas Centrales se encuentran en
Oviedo, ciudad en la que también dispone-
mos de un Centro de Formacion propio. Y
contamos con Delegaciones en Gijon, Le6n y
Salamanca. Este Grupo, emplea a mas de
2200 personas, cifra que coloca a GRUPO
LACERA, entre las primeras empresas en
cuanto a nimero de plantilla en el Principa-
do de Asturias.

El' Progreso experimentado por el Grupo
Lacera y su ascendente relevancia en el
mercado asturiano son producto de la com-
binacion entre su apuesta por la innovacidn
y por el trabajo en equipo: la union de todo
el personal para la consecucion de los obje-
tivos empresariales y sociales nos otorga
una posicion lider entre las empresas astu-
rianas y aventajada entre las nacionales.
Después de casi 30 afios de existencia, el
Grupo Lacera figura en el mercado como una
entidad que aporta seguridad y confianza en
el campo de la externalizacion de servicios y
que colabora de forma eficaz en el desarro-
llo de Facility Services en Espana.
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Lacera

Y aunque el Grupo Lacera mantiene su iden-
tidad asturiana, actualmente se encuentra
presente en las siguientes provincias: Astu-
rias, Ledn, Valladolid, Palencia, Salamanca,
Zamora, Cantabria y Madrid.

Durante los dltimos afios hemos experimen-
tado un cambio profundo en nuestra forma
de gestionar los recursos humanos, primero,
creando un Departamento de Recursos
Humanos que seleccionase al personal sin
limitarse a “reponerlo”, seguido de la inte-
gracion de la Politica de Recursos Humanos
en el Sistema de Gestion de Calidad y Exce-
lencia Empresarial, a través de Procedi-
mientos de Seleccion, de Formacion o de
Promocion del Personal, basados en criterios
de lgualdad, lo que nos ha llevado a contar
con un Plan de lgualdad, adelantandonos
incluso a las previsiones realizadas por la
Ley para la Igualdad Efectiva.

Grupo Lacera cuenta con un Sistema de
Gestion de Calidad IS0 9001:2000; un Siste-
ma de Gestion de Medio Ambiente SO
14001:2004; un Servicio de Prevencion de
Riesgos Laborales propio; “el Sello de Bron-
ce” segln el modelo Europeo de Excelencia
de Gestion, EFQM, (reconocimiento que ha
significado un gran éxito para Grupo Lacera
al ser la primera empresa de su sector en
conseguirlo); y la Certificacion en I+D+i
segln la Norma UNE 166002:2006.

Politica de RRHH

Los Recursos Humanos son el principal acti-
vo de Grupo Lacera, pues la calidad de ser-
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vicio que realiza no seria posible sin el equi-
po humano que forma la empresa, y que a
su valor profesional afiade el personal. “El
capital humano de GRUPO LACERA es nues-
tro mayor valor como empresa.”

Por ello, asumimos como una responsabili-
dad voluntaria un compromiso por ir mas
alla de lo que las exigencias legales mar-
can, porque entendemos que la Responsabi-
lidad Social Empresarial es trabajar con el
propésito de que nuestros clientes deseen
comprar nuestros servicios, que otras
empresas deseen ser nuestros proveedores,
y que el personal desee desarrollarse en
nuestra compafiia, porque perciban nuestro
interés por mejorar cada dia en la gestion de
nuestros Recursos Humanos.

La Politica de Recursos Humanos de Grupo
Lacera, se basa en una cuidada seleccion
del personal a contratar, velando por la
maxima adecuacion de cada persona a su
puesto, evaluando no sélo sus competencias
de caracter técnico y personal, sino una
clara orientacion hacia la seguridad y salud,
el cuidado por el entorno, y un compromiso
por |a calidad y eficacia.

Pero en un sector en constante desarrollo,
ademas de incorporar a las personas mas
adecuadas, es necesario conseguir su conti-
nua innovacion en cuanto a técnicas, méto-
dos y modos de trabajo. Por ello, el Grupo
Lacera realiza una importante apuesta por
la formacion continua. Apuesta que se evi-
dencia en la construccion de un centro de
formacion propio, que desde noviembre de
2001 cuenta con aulas homologadas donde
se imparten cursos del Plan Nacional de For-
macion e Insercion Profesional cofinancia-
dos por el Fondo Social Europeo.

Dado que el reconocimiento profesional y la
estabilidad en la empresa, son factores
clave para la seguridad, motivacion, y con-
secuentemente para el rendimiento de la
plantilla, Grupo Lacera ha llevado a cabo, a
lo largo de los dos Gltimos afios, una politi-
ca de Gestion de Personal orientada a pro-
porcionar estabilidad y contribuir a la
creacion de empleo de calidad.

Esta preocupacion nos lleva asimismo a
cumplir con la obligacién marcada por la
Ley de Integracion Social y Laboral de
Minusvalidos (RD 27/2000), sobrepasando
el cumplimiento minimo de dicha normati-
va, demostrando asi una implicacion y com-
promiso social que van mas alla de las
exigencias legales. En la actualidad un

3,6% de nuestra plantilla son personas con
algtin tipo de discapacidad.

Este compromiso de ser un grupo facilitador
de trabajo, nos ha llevado a la creacion de
un Centro Especial de Empleo: Lacera Inte-
gra, cuyo compromiso es que el 90% de la
plantilla sea personal con alguna discapa-
cidad.

El modelo de gestion participativa

El' Plan Estratégico acometido por LACERA
en los dltimos 3 afios, contempla la impor-
tancia creciente de las personas como gene-
radoras de valor, definiendo una Politica
encaminada a fidelizar a los clientes,
aumentar el reconocimiento social de la
compafiia y su valor, y garantizar un com-

o

promiso de maxima estabilidad y proteccion
de nuestros empleados.

Los principios en los que se basa nuestra
politica de Grupo son los siguientes:

Lograr la méxima satisfaccion de la cliente-
la, sea interna o externa, y colaborar con ella
en todo momento.

Asegurar la proteccion de nuestra plantilla,
su estabilidad, su salud, y su ambiente de
trabajo haciéndoles sentir participes de un
grupo empresarial sélido que afiance su bie-
nestar personal y profesional.

Cultivar los valores diferenciales de Lacera:
innovacion; cercania; fiabilidad y capacidad
de respuesta.

Elaborar programas de formacion continua,
crear grupos de trabajo, fomentar el trabajo
en equipo y la igualdad de oportunidades.

Respetar el medio ambiente, fomentando
practicas que garanticen el desarrollo sos-
tenible, con el sélido compromiso de cumplir
todas las normativas de minimizacion de la
contaminacion y el impacto mediambiental.

Avanzar dia a dia en la mejora continua ins-
tituyendo reglamentos internos que superen
siempre y en todo lugar las exigencias de |a
legislacion vigente.

Dado que entre nuestros principios se cuen-
tan la satisfaccion de nuestra clientela y el
bienestar de nuestra plantilla, resulta indis-
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pensable procurar que nuestro personal esté
lo mas a gusto posible en su puesto de tra-
bajo. Para ello se establecen acciones enca-
minadas a su motivacion, con el objeto de
impulsar su participacion, fomentar su cre-
atividad, asi como el trabajo en equipo...
Ademas una peculiaridad de nuestro sector
es la dispersion del personal de la empresa,
al estar nuestra plantilla realizando su acti-
vidad en casa del cliente. Esto provoca que
en muchas ocasiones el cliente tienda a
identificar la figura de nuestro personal con
la de la empresa, de tal forma que si aquel
esta contento con la persona, a su vez estd
contento con la empresa. Es por ello que
resulta fundamental la implicacion de la
plantilla en el cumplimiento de los objetivos
de la organizacion.

Por todos estos motivos, GRUPO LACERA ha
conseguido implantar un modelo de direc-
cion en base a nuestra Politica y unos Valo-
res orientados a las personas: la DIRECCION
PARTICIPATIVA como Método de Gestidn
Empresarial. Para ello nos hemos basado
en la escucha activa de las iniciativas de
las personas que componen esta empresa
con el objetivo de conseguir mayor producti-
vidad empresarial sin olvidarnos de intentar
mejorar la calidad de vida de cada una de
las personas que desempefian su actividad
en esta organizacion.

Conceptos que aunque parecen contradecir-
se, en la practica hemos demostrado que se
conjugan perfectamente y que conducen a
resultados positivos para el Personal y para
la Empresa.

38

—p—

¢Por qué nuestro modo de gestionar los
Recursos Humanos puede considerarse
“participativo”? Sencillamente porque
hemos instituido un procedimiento para que
la toma de decisiones que afectan a las per-
sonas que componemos esta empresa, ten-
gan en cuenta en su nacimiento y
elaboracion, a sus destinatarias.

Las ideas para producir cambios son incia-
tiva de diversas fuentes, la mas relevante:
la plantilla. El siguiente paso es hacerse eco
de la idea, el Departamento a quien le afec-
te, debe intervenir en esta fase, para lo cual
debe disefiar un plan de actuacion, proponer
la realizacion de la idea y ejecutar con el
apoyo de la Gerencia.

La colaboracion y coordinacién son necesa-
rias en este estilo de direccion en la que
finalmente debe llevarse a cabo una evalua-
cion, porque no olvidemos que el fin de toda
empresa es obtener una rentabilidad.

El principio de todo método de Direccion
Participativa trata de dar respuesta segin
el tema de que se trate a:

¢Ddnde estamos?

:Qué somos?

¢Hacia donde vamos?

¢Hacia donde nos gustaria dirigirnos?

/Qué caminos podemos seguir?

;Cudles son los indicadores que medirdn
nuestro acierto-desacierto?

En definitiva, se trata de vislumbrar el
camino que dirija a la empresa a la calidad
total.

Ello implica que el punto de partida es el
analisis de la situacion actual en la que la
empresa se encuentra respecto a la idea que
se quiere ejecutar, reflexionar la razon de ser
(mision), como deseamos ser apreciados
(vision) y establecer objetivos disefiando las
estrategias para su consecucion, evaluando
a través de indicadores previamente esta-
blecidos la marcha del plan ejecutado.

El objetivo de la implantacion de un sistema
de Direccion Participativa es impulsar un
cambio cultural hacia este modelo de ges-
tion de Recursos Humanos, promoviendo la
satisfaccion laboral, mejorando la comuni-
cacion interna y externa.

Ejecutado un Plan, la Direccion Participativa
debe promocionarlo, configurando Grupos
de Mejora que formulen sus planes de mejo-
ra'y procedimientos que lleven hacia el Cua-
dro de Mando Integral, que contenga los
indicadores que clarifiquen su desarrollo, al
objeto de medir la ejecucion de un Plan.

Las medidas acometidas en Grupo Lacera

La apuesta por un Modelo de Direccion Par-
ticipativa se consolidd tras la aplicacion de
la primera Encuesta de Clima Laboral, en el
afio 2003. Tras la misma se potencid el uso
de la Creatividad como instrumento para
buscar alternativas a las vias tradicionales
de pensamiento con el objetivo de proponer
mejoras 0 buscar soluciones a un determi-
nado problema.

En dicha encuesta si bien se valoraban muy
positivamente aspectos como el ambiente
laboral y la preocupacion de la empresa por
ofrecer mejoras comparativas a otras
empresas, aspectos como la participacién y
la comunicacion interna fueron peor valora-
dos.

Una nueva cultura orientada hacia la direc-
cion Participativa:



Maqueta N°¢ 3 4/3/08 11:24 Pagina 39

La direccién se planted en ese momento la
necesidad de hacer algo con la encuesta, ya
que no solo debia servir para obtener infor-
macion sino como herramienta para conti-
nuar en la linea de la mejora continua. Algo
habia que hacer para mejorar aquellos
aspectos que eran susceptibles de mejora.
Es fundamental el compromiso de la Direc-
cion de Grupo Lacera al apostar por esta
nueva forma de Direccidn.

Creacion de Grupos de Trabajo

Para ello se crearon grupos de trabajo con el
propésito de recabar opiniones y sugeren-
cias, de generar un clima en el que se
pudiesen expresar libremente ideas, pero sin
perder de vista el objetivo final: definir y
consensuar propuestas de accion para pre-
sentar a la Direccidn. El buen clima laboral
existente en el Grupo Lacera facilité desde el
principio el intercambio de ideas, la creati-
vidad, a pesar de lo cual hubo que vencer
las ldgicas reticencias iniciales derivadas
del temor a posibles represalias o conse-
cuencias al exponer puntos de vista criticos.
Una vez que los participantes comprobaron
que lo comentado en los grupos quedaba en
su propio seno, respetando la confidenciali-
dad, y tnicamente se elevaban a direccion
las propuestas y conclusiones, esas reticen-
cias quedaron superadas.

Se establecieron dos grupos de comunica-
cion y entre las propuestas elevadas a la
direccion por los grupos destacan las
siguientes:
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- Plan de Acogida. Definir un Plan de Acogi-
da para las nuevas incorporaciones, con el
objetivo de minimizar el tiempo de adapta-
cion de las personas que se incorporan al
Grupo. Actualmente no sélo se dispone de
dicho Plan, sino que el recién incorporado
evala tras su primer mes la eficacia del
mismo, obteniendo asi el Departamento de
RRHH una valiosa informacién para adecuar
en todo momento la informacion inicial pro-
porcionada a las necesidades reales de los
nuevos trabajadores.

- Auditorias Internas. Puesta en marcha de
Auditorias Internas semestrales: una de las
principales causas de pérdidas de tiempo
que tenemos en nuestros puestos de trabajo
vienen originados por el incumplimiento de
los procedimientos que se han establecido
en la empresa. Por lo tanto para aumentar la
satisfaccion del cliente interno se ha
implantado |a realizacion de dos auditorias
internas anuales con un doble propdsito: por

una parte comprobar el cumplimiento de los
procedimientos internos de trabajoy su ade-
cuacion a las necesidades actuales de la
empresa, y por otra parte, que el personal de
la empresa pueda ver el trabajo que desem-
pefian sus compafieros en el dia a dia.

- Intranet. Mejora de los contenidos y aspec-
to visual de la Intranet: incluyendo informa-
cion de uso comun, asi como datos,
articulos e informes sectoriales o de empre-
sa, ademas de referencias extralaborales.

- Obras de Reforma. Reorganizacion del
espacio fisico de oficina, haciéndolo mas
moderno y agradable. Las medidas mas
destacadas han sido: reestructuracion del
espacio fisico de la oficina modificando la
entrada de la misma, creando nuevos des-
pachos, salas de reuniones, etc., mejora de
la instalacion eléctrica para evitar posibles
corte del suministro eléctrico, pintado de
todas las dependencias de la empresa, dise-
fioy colocacion de carteles corporativos, ins-
talacion de equipos de aire acondicionado,
instalacion de pantallas planas en todos los
puestos de trabajo de la oficina, creacion de
un espacio aislado para la cafeteria de la
oficina y creacion de un comedor de empre-
sa, construccion de unos vestuarios nuevos,
cambio de las ventanas para mejorar la
entrada de luz natural y mejorar la eficien-
cia de la calefaccion, adecuacion de un
espacio propio para el archivo de la docu-
mentacion de la empresa, instalacion de un
sistema de extraccion de humos en la guar-
deria de vehiculos de la empresa...
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Tras estos primeros pasos, la escucha activa se
ha convertido en una herramienta para captar
no sélo las opiniones de nuestros trabajadores,
sino también sus dificultades tomando con-
ciencia de sus necesidades y su realidad indi-
vidual.

Ademas, de los dos grupos de comunicacion
inicialmente establecidos, surgid la necesi-
dad de promover activamente la creacion de
mas grupos de trabajo para la adopcion de
oportunidades de mejora en distintos dambi-
tos de la empresa:

Se reline con una periodicidad variable para
analizar los resultados de las auditorias de
higiene alimentaria periédicas que se reali-
zan en la Cantina de uno de nuestros clien-
tes que tiene contratado el catering para
sus trabajadores. Este grupo de trabajo esta
liderado por el Responsable de Calidad.

Se constituye para analizar los resultados de
la encuesta de clima laboral y buscar planes
de mejora. Como resultado del grupo de tra-
bajo se iniciaron varias oportunidades de
mejora que fueron supervisadas por un
comité de seguimiento formado por tres
miembros. El lider del grupo de trabajo es el
Responsable de Recursos Humanos.

Su objetivo era la realizacion de una autoe-
valuacion de la empresa seglin el modelo
EFQM. El lider de este grupo es el Responsa-
ble de Calidad.
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Con el fin de identificar innovaciones tanto
en productos, servicios o gestion de la
empresa se desarrollan periddicamente
sesiones de innovacion y creatividad de las
cuales se obtienen interesante aportaciones
de los integrantes de las mismas. El lider
del grupo es el Gerente.

Participamos en el Proyecto Equal, EQI:
Excelencia, Calidad, Igualdad, para incorpo-
rar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en los Sistemas de de
Gestion de Calidad y excelencia. Creamos
dos grupos de trabajo y siguiendo el Modelo
EFQM, desarrollamos dicho proyecto finan-
ciado por la Unidn Europea. El lider del
grupo es la Responsable de RSC.

Fruto de nuestro Método de Gestidn Partici-
pativa ha sido la elaboracidn del “Plan Con-
cilia” por el que fuimos galardonados con el
| Premio Asturias Empresa Flexible y el Pre-
mio Nacional Empresa Flexible 2006, en la
categoria de Gran Empresa:

El Plan Concilia nace de la ESCUCHA ACTI-
VA, tras ponerse en evidencia las solicitudes
del personal para poder conciliar su vida
laboral con la personal y familiar, se decide
disefiar un Plan de medidas conciliadoras.
Lo primero fue realizar un diagndstico:

¢Ddnde estamos?
¢Hacia donde vamos?
¢Hacia donde nos gustaria dirigirnos?

Finalmente se definen las medidas que
constituyen la base del Plan de Conciliacion,
recogiendo las medidas que estaban en
vigor desde el afio 2003 y que progresiva-
mente se habian implantado, como la tarde
del viernes libre en virtud de la semana
laboral comprimida, el horario intensivo en
verano, el disfrute de vacaciones por dias
laborales... y se afiaden practicas que
esporadicamente se iban realizando pero
que no habian sido recogidas en ningin pro-
cedimiento al objeto de unificar estas medi-
das y generalizarlas: Prioridad para realizar
practicas en la empresa de los hijos e hijas
del personal, contrato laboral a conyuge,
hijo o hija de personal fallecido en acciden-
te laboral o por enfermedad profesional,
prioridad de contratacién a familiares del
personal jubilado que hayan permanecido
mas de 25 afios en la empresa.

Se incorporan nuevas medidas como posibi-
lidad de acumular las horas de lactancia a
la baja maternal, horario de verano para las
mujeres del personal de gestion en las con-
diciones que lo solicitaron, Protocolo de Pre-
vencion de Riesgos para la Maternidad,
campafas de sensibilizacion, flexibilidad
horaria. ..

En definitiva, consideramos que mas que
hablar de costes este Plan iba a suponer
una inversion, que el personal pueda hacer
uso de su tiempo iba a producir mayor
satisfaccion, la cual se podria traducir en
una mayor productividad. Por otro lado,
desde el punto de vista del coste, estas
medidas, las interpretamos como medidas
preventivas, es decir, para evitar posibles
costes futuros, como bajas, sanciones. ..

Finalmente creamos unos indicadores para
estudiar la rentabilidad de la aplicacion del
Plan, al objeto de poder realizar un segui-
miento del impacto de las actuaciones
desarrolladas:

Motivacion/Productividad

Retencion

Reduccion de absentismo

Optimizacion de gastos de reclutamiento y
seleccion

Hemos mejorado en cada uno de estos indi-
cadores a satisfaccion de la empresa.

Evaluacion de los objetivos fijados en el
modelo de gestion de direccion participa-
tiva

A través de este ejemplo de iniciativa, dise-
flo, ejecucion y evaluacion del Plan Concilia,
podemos observar la metodologia en la que
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basamos nuestra Direccion Participativa y
los resultados positivos obtenidos en la
practica.

En general, la Direccion participativa se
caracteriza en que “el superior” manifiesta
gran orientacion a las relaciones personales
con sus colaboradores y en menor grado a su
trabajo técnico de direccion del grupo.

La Direccion participativa ha dispuesto
canales de comunicacién muy fluidos que
permiten a los colaboradores:

- Participar en la toma de decisiones.

- Vivir los objetivos corporativos y contribuir
a la fijacion de los objetivos de su éarea de
responsabilidad.

- Aportar sugerencias y propuestas de mejo-
ra.

Para practicar este estilo de direccion parti-
cipativa hay que contar con colaboradores
maduros para la tarea que desarrollan, per-
sonas suficientemente formadas y capaci-
tadas que sean capaces de trabajar por
objetivos y que entiendan la esencia del tra-
bajo en equipo.

No se concibe esta forma de direccion parti-
cipativa sin que se den dos condiciones:

. Gran confianza dentro del grupo natural, y
. Que sus miembros tengan la posibilidad de
influir en el futuro de la empresa.

En definitiva, el beneficio obtenido con este
modelo de gestion se evidencia en la reten-
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cion de los trabajadores, la motivacion, la
satisfaccion personal y en la rentabilidad
empresarial.

Transferencia de la Direccion Participati-
va

Puede decirse que los métodos de direccion
existentes son tantos como empresas exis-
ten, si es cierto que existen métodos con ele-
mentos comunes que conforman una
determinada manera de gestionar y que por
su utilizacion mas o menos generalizada, se
conforman en métodos con nombres recono-
cidos en el ambito empresarial.

La Direccion Participativa es una apuesta
por la flexibilidad en todos los &mbitos de la
empresa. Desde Grupo Lacera podemos
mostrar nuestra experiencia y nuestros
resultados en base a ella, para nosotros es
rentable.

I,|hl ™

En el mundo laboral asistimos a un cambio
de vision de los trabajadores respecto a sus
remuneraciones. No importa tanto la retri-
bucién econdémica, se solicitan otras recom-
pensas por el trabajo como puede ser la
flexibilidad de la empresa para adaptar un
horario a las necesidades del personal.
Estar atentos a las necesidades del grupo
de personas que desarrollan su tarea labo-
ral es una obligacion en Grupo Lacera. Y
hemos conseguido a través de la Direccion
Participativa cambiar las formas, aportar
més creatividad, participar todos en cada
propuesta. ..

Reconocemos que existen dificultades y
puede que la efectividad del método no
siempre sea la misma, las empresas depen-
demos de tantos factores coyunturales.. ., si
bien, la muestra esta ahi. Fruto de nuestras
formas hacer las cosas ha sido la implanta-
cién de un plan de conciliacion para mas de
2000 personas, solo eso justifica el método,
pero no queremos quedarnos estancados,
los grupos de mejora siguen trabajando y
estamos seguros de que aportardn mas ini-
ciativas que podremos llevar a cabo.

En este sentido, podemos decir que si
alguien dudaba de la Direccidn Participativa
como método de gestion empresarial, puede
evaluar nuestra experiencia para empezar a
dejar de hacerlo.
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[La atencidn a las personas
dependientes: reto y oportunidad |

Marta Arregui Garcia-Miguel

El envejecimiento poblacional, la percepcidn
social de la necesidad de dar respuesta a
las situaciones de las personas dependien-
tes, junto con la demanda de que el Estado
se responsabilice 0 al menos contribuya a su
provision, han situado el fenémeno de la
dependencia en el centro del debate politico,
economico y social. En los proximos 5y 10
afios, las personas con alguna discapacidad
para la vida diaria se habréan incrementado
en Espafia en un 8% y un 17% respectiva-
mente, confirmando y aumentando la posi-
cion de Espafia entre los paises més
envejecidos de Europa. Frente a este supe-
rior envejecimiento relativo, el indice de
cobertura de las plazas residenciales o los
servicios domiciliarios estd muy alejado del
de paises como Holanda, Dinamarca o Ale-
mania, y por detras de Francia.

Ahora bien, al tiempo que un reto social, la
atencion a las personas dependientes, por el
volumen de personas y econdmico que impli-
ca, comienza a ser considerada como una
oportunidad de generacidn de empleo.

En 2006 y 2007 hemos llevado a cabo dos
estudios del sector de servicios de atencion
a las personas dependientes. El primero
mostraba una panoramica general acerca
de la situacion del sector en Europa, Espafia
y Asturias, su evolucidn prevista, ocupacio-
nes y prevision de generacion de empleo. El
segundo se centrd en el analisis y descrip-
cién de los perfiles competenciales asocia-
dos a algunas de estas ocupaciones,
fundamentalmente aquellas de atencion
directa cuya formalizacion es alin escasa y
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que estan experimentando cambios en su
estructura y contorno. A continuacion pre-
sentamos algunos de los principales ele-
mentos y datos revelados por dichos
estudios.

Una oferta de servicios insuficiente

En 2015 se prevé que vivan en Asturias en
torno a 247.000 personas con 65 afios o
mas, de las cuales aproximadamente
44.000 tendrian 85 afios 0 més. Debido a la
prevalencia de la discapacidad en estas
edades, esto conllevaria la existencia de en
torno a 125.000 personas con discapacidad
en esta fecha, 83.000 de las cuales serian
mayores de 65 afios, 45.000 mayores de 80.

Los distintos grados de discapacidad con-
llevan la necesidad de apoyos o servicios de
diverso tipo y con distinta intensidad. Hoy,
una abrumadora mayoria de los cuidados, el
18%, son prestados por los llamados cuida-

Teniendo en cuenta estas cifras, el potencial
de crecimiento del sector en Asturias se sus-
tenta tanto en las previsiones de envejeci-
miento poblacional, con el consiguiente
aumento de la poblacién dependiente, como
en la actual sub-representacion de la oferta
privada y publica de servicios de atencion y
cuidados a las personas dependientes, que
incrementa el margen de crecimiento de la
oferta.

Retrato robot del cuidador informal

Mujer (83,6%) 45-55 afios

No puede trabajar fuera de casa (26,4%) o ha dejado de hacerlo para cuidar a la persona dependiente (11,7%)

Ha reducido el horario de trabajo (11,2%) o tiene problemas para cumplirlo (10,7%)

Su vida familiar y de ocio se resiente (80,2%)

Su salud se resiente (54%)

El 41,8% dedica més de > 40 horas semanales

115.000 podrian incorporarse al mercado de trabajo con la Ley de Dependencia, 3.300 en Asturias

Prevision de personas con discapacidad, Asturias, 2005-2015

Fuente: elaboracion propia a partir de datos del INE.
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dores informales, normalmente personas de
la familia, mayoritariamente mujeres en
edad de trabajar, que han visto imposibilita-
das 0o mermadas sus posibilidades laborales
y profesionales por causa de estos cuidados.
Con una estimacion de 9.075 horas de tra-
bajo para Espafia, equivalentes a cinco
millones de empleos a jornada completa, el
volumen econémico que estos cuidadores
informales representan es enorme.

Por su parte, los servicios de asistencia pri-
vados cubren un 13,3% de los servicios
prestados, mientras el sistema publico ofre-
ce cobertura al 7,4%. En Asturias, la oferta
privada se concentra en los centros residen-
ciales (69,4%), aunque existe también cier-
ta oferta en centros de dia (15%),
teleasistencia y ayuda a domicilio, oferta
que aumenta dia a dia, y que en parte se
presta a precio publico y mediante acuerdos

con la administracion. En total, 18.298 per-
sonas utilizaban estos servicios en 2004, lo
cual implica que aproximadamente, sélo un
22,6% de la poblacion con alguna discapa-
cidad para la vida diaria estaria utilizando
estos servicios.

La realizacion de este potencial viene condi-
cionada, al menos en parte y tanto en inten-
sidad (ndmero de empleos) como en calidad
(de los servicios y de la cualificacion de los
profesionales) por el efectivo desarrollo en la
implantacion del sistema nacional de aten-
cion a las personas dependientes y promo-
cion de la autonomia.

Algunas proyecciones de potencial de
generacion de empleo

Los efectos combinados del envejecimiento
poblacional y el descenso de los cuidadores
informales por una parte, que incrementan
la demanda de servicios, y de la aplicacion
del sistema nacional de atencion a personas
dependientes, que paulatinamente generara
en gran nimero de personas dependientes el
derecho a percibir determinadas prestacio-
nes, contribuiran a:

- la creacidn directa de empleo en los ambi-
tos pablico y privado;

- ¢l afloramiento y formalizacion de parte
del empleo sumergido actual;

- la liberacion de mano de obra, apartada
del mercado laboral por estar dedicada al
cuidado de personas dependientes, general-
mente familiares.

Creacion directa de empleo: entre 3.100 y
5.300 empleos

Algunas pistas sobre el potencial de genera-
cién de empleo las podemos encontrar en la
evolucion reciente del mismo en el sector
piblico (ya que carecemos de datos para el
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sector privado) y en las estimaciones del
Libro Blanco de la Dependencia. La primera
constatacion es el crecimiento del empleo en
el sector pablico entre 2000 y 2004: segin
datos proporcionados por la Direccién Gene-
ral de Atencién a Mayores, Discapacitados y
Personas Dependientes de Asturias, la pro-
gresion de empleo en los servicios pablicos
en los dltimos afios ha experimentado creci-
mientos de hasta el 200% en los centros de
dia para personas mayores, del 121% en los
centros residenciales, y cercanos al 55% en
ayuda a domicilio, &mbito en el cual existe
una parte importante de empleos a jornada
parcial (40%).

Por otra parte, de acuerdo con el Libro Blan-
co de la Dependencia para Espafia, la
implantacion del sistema nacional de
dependencia podria generar 262.000 emple-
os netos en 2010, si bien esta fecha deberia
ser revisada debido a los retrasos y la ralen-
tizacion de los ritmos de implantacion del
mismo. Los centros residenciales y la aten-
cién a domicilio representarian, respectiva-
mente, el 43% y el 42% del empleo neto
creado.

Una hipétesis de extrapolacion de dichas
estimaciones para Asturias, ofreceria un
potencial de generacion neta de empleo
entre 3.100 y 5.300 empleos directos (cuyos
plazos deberiamos ajustar, al menos, a unos
7-10 afios). Una parte importante del
empleo, especialmente en los servicios de
ayuda a domicilio, de asistencia personal
para la autonomia, y algunos perfiles en los
centros residenciales, serian empleos a
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Evolucion del empleo en los servicios pdblicos de atencion a la dependencia,
Asturias, 2000-2004. Ocupaciones analizadas en el estudio
Fuente: Direccion General de Atencién a Mayores, Discapacitados y Personas Dependientes. Asyurias.
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tiempo parcial. Un 73% de los empleos a
generar serian a nivel auxiliar, un 20% de
nivel técnico y un 7% de nivel directivo. La
mayor presencia de auxiliares se produciria
en los servicios de atencién a domicilio y en
los centros residenciales. En torno al 41%
del empleo total creado seria a tiempo par-
cial.

Liberacion de cuidadores informales y aflo-
ramiento y formalizacion de parte del
empleo sumergido actual

El afloramiento del empleo sumergido exis-
tente en el sector, sobre el que no se dispo-
ne de datos fiables, dependera en parte del
establecimiento de incentivos a la formali-
zacion o legalizacion de estos empleos, que
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Prevision de generacion neta de empleo
del sistema nacional de dependencia
(puestos de trabajo) Espaiia, 2005-2010

Prevision de Prevision de Previsién de
generacion de generacion de generacion
puestos de puestos de neta de puestos
trabajo a jornada | trabajo a de trabajo
completa tiempo parcial
2005 7.870 5.463 13.333
2006 41.213 28.622 69.853
2007 77.604 53.871 131.475
2008 125.897 87.458 213.445
2009 168.759 117.150 285.909
2010 195.039 135.393 330.432

Fuente: Libro Blanco de la Dependencia, Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales, 2005.

son ejercidos, en una parte importante, por
personas extranjeras, mayoritariamente
procedentes de paises latinoamericanos.

Segln estimaciones del Libro Blanco de la
Dependencia 115.000 cuidadores informa-
les podrian incorporarse al mercado laboral
en el Estado. Una hipétesis de extrapolacion
a Asturias podria ofrecer una cifra aproxi-
mada de 3.335 personas que podrian incor-
porarse al mercado de trabajo si se
cumpliera todo el potencial .

o

Tanto el afloramiento del empleo sumergido
como la incorporacién de una parte de los
actuales cuidadores informales al mercado
de trabajo del propio sector, plantean el reto
del reconocimiento de las competencias que
estas personas indudablemente habran
adquirido, y que probablemente sera preciso
reforzar, de forma que su incorporacion a los
puestos de trabajo generados en el sector
pueda realizarse de forma efectiva y sin exi-
gir nuevos procesos formativos redundantes
respecto a una capacidad ya adquirida en la
experiencia informal o alegal.

Un sector en transformacion

El sector de servicios de atencion a la
dependencia estd experimentando, y se
prevé que experimente en los préximos afios,
numerosos cambios que afectaran profun-
damente no sélo a su volumen sino también
a la estructura y contenidos de las ocupa-
ciones asociadas el mismo.

Centros residenciales
Centros de Dia
Ayuda a Domicilio

Asistente personal
Tele-asistencia

Hipotesis A
de generacion de empleo en Asturias.

139 106

1213

1467

260

Hipotesis B
de generacion de empleo en Asturias.

937 176

2022

2446

433

En el campo organizativo, los cambios se
orientan hacia: una progresiva coordinacion
de los servicios sociales y sanitarios; apoyo
preventivo y promocion del envejecimiento
activo; profesionalizacion, sistematizacion e
individualizacion de los programas de inter-
vencion con las personas usuarias, inte-
grando en el disefio a la familia y entorno
mas cercanos; separacién entre servicios
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complementarios y servicios directamente
ligados a la atencion personal; y por fin, la
implantacion de sistemas de gestion, con-
trol y evaluacion de la calidad, tanto para
las intervenciones individuales, como a
nivel de programas y servicios.

Por otra parte, se estan produciendo y se
prevé la intensificacién del uso de tecnologi-
as aplicadas a los servicios de atencion,
como la progresiva extension de la dométi-
ca; la extension y normalizacion de las tec-
nologias y equipamientos para la
Teleasistencia, tanto domiciliaria como
movil; entre otros.

En cuanto a la demanda de servicios, ade-
mas del envejecimiento poblacional, la pre-
visible disminucién del numero de
cuidadores informales disponibles, debido
fundamentalmente a la incorporacion de la
mujer al mercado de trabajoy a los cambios
en los modelos familiares, podréa sin duda
contribuir a un aumento de la demanda de
servicios. Por otra parte, el despoblamiento
y envejecimiento de las zonas rurales, que
quedan vacias de personas que puedan pro-
veer dichos servicios, también contribuira a
esta demanda, si bien ha de tenerse en
cuenta que estas zonas plantean necesida-
des organizativas distintas a las de los
nidcleos urbanos.

Del lado de la oferta de servicios, se prevé
un incremento de la diversidad de tipos de
proveedores, incluyendo la incorporacion al
sector de empresas provenientes de otros
sectores; asi como la incorporacion de per-
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sonas inmigrantes a la provision de los mis-
mos, especialmente en |a asistencia a domi-
cilio. Otra tendencia que debera vigilarse, y
que es una reivindicacion de parte de los
actores del sector, es la separacion entre
servicios de tipo doméstico y servicios de
atencion personal, con una previsible even-
tual externalizacién por parte de proveedo-
res actuales, de los servicios no
directamente ligados a la dltima.

En todo caso, el [lamado sistema nacional
de dependencia, en su paulatina implanta-
cion y si se cumplen las previsiones del Libro
Blanco de la Dependencia al menos en
parte, supondra la adquisicion del derecho a
servicios de atencién de diverso tipo por
parte de un gran ndmero de personas, dere-
cho que podra tomar la forma de una asig-
nacion monetaria para la contratacién de
los servicios en el mercado. Si bien una
parte importante de estos servicios seguiran
siendo ofrecidos probablemente por |as pro-

pias familias, es legitimo esperar que la
demanda real se incremente de forma signi-
ficativa.

Las ocupaciones del sector

Esta evolucion prevista del sector no puede
dejar de incidir en las ocupaciones del sec-
tor, influencia que se sustancia tanto en la
creacion de nuevos perfiles como en la pro-
gresiva profesionalizacion de las ocupacio-
nes actualmente existentes.

o

Mapa general

Las ocupaciones involucradas en el sector
cubren un amplio espectro. Centrandonos en
aquellas ocupaciones de atencion directa
que mayor evolucion estan experimentando,
podemos afirmar que el sector se caracteri-
za por la presencia de profesionales con dis-
tintas titulaciones de base (de educacion
superior, formacion profesional u ocupacio-
nal), especializados en campos diversos,
que desarrollan un conjunto de funciones
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cuyo contenido es, en gran parte, igual o
similar. Es por ello que hemos agrupado las
actuales denominaciones existentes en el
sector en una serie, mas reducida, de ocu-
paciones, en cada una de las cuales encon-
traremos  profesionales relativamente
especializados en unos u otros colectivos o
patologias, en unos u otros tipos de estable-
cimientos e intervenciones. De acuerdo con
este criterio, de forma general, y a modo de
hipétesis podriamos decir que las ocupacio-
nes de atencion directa se configuran en
torno al siguiente repertorio:

Ocupaciones analizadas en el estudio

NIVEL DE CUALIFICACION 4-5
Director/a 6 Coordinador/a de Recurso

NIVEL DE CUALIFICACION 3-4

Psicologo/a en centros de atencidn a personas dependientes.
Trabajador/a social en centros de atencién a personas
dependientes.

Terapeuta ocupacional en centros de atencion a personas
dependientes.

Animador/a sociocultural en centros de atencion a personas
dependientes.

Enfermero/a en centros de atencion a personas dependientes.
Coordinador/a de Servicio de Teleasistencia

Coordinador/a de Servicio de Ayuda a Domicilio

Ocupaciones emergentes:

Técnico de evaluacion de la situacion de dependencia
Técnico de evaluacion de programas e intervenciones
Gestor de casos

NIVEL DE CUALIFICACION 1-2

Augxiliar de atencion integral (especialidad atencién a domicilio)
Auxiliar de atencién integral (especialidad recursos especiali-
zados)

Operador/a de Teleasistencia

Ocupacidén emergente:
Asistente personal para la autonomia

W14 clasificacion europea de niveles de cualificacion se estruc-
tura en cinco niveles, donde 1 es el nivel inferior de cualificacion
v 5 el nivel maximo.

Consideramos ocupaciones emergentes
algunos empleos que, eventualmente y de
acuerdo con |as consideraciones de parte de
los expertos entrevistados, podrian configu-
rarse, en un plazo medio de tiempo, como
nuevas ocupaciones del sector, de forma
independiente. Si bien es preciso tener en
cuenta que algunas de estas ocupaciones
puede que no acaben teniendo entidad pro-
pia suficiente como para considerarlas
como tales, sino que se configuren como
especializaciones o unidades competencia-
les de algunas de las ocupaciones preexis-
tentes.

A continuacidn exponemos algunas conside-
raciones en torno a las ocupaciones analiza-
das, relativas a las competencias
profesionales que las constituyen, pero tam-
bién a las principales carencias en las per-
sonas que actualmente desarrollan estas
actividades, u otros elementos importantes
para comprender su evolucion reciente y
futura a corto y medio plazo.

El perfil del Auxiliar de Atencion Integral en
Ayuda a Domicilio, es un perfil actualmente

o

amplio y cuyas competencias especificas
pueden variar y requerir niveles diversos de
cualificacion. La ocupacion actual incluye
tareas de atencion directa a la persona
dependiente junto con tareas de atencidn
doméstica; asimismo, y en determinadas
empresas, incluye la aplicacion, bajo pautas
prescritas por profesionales, de acciones de
prevencion de la pérdida y de mantenimien-
to de las capacidades preservadas de la
persona dependiente, que requeririan un
nivel de cualificacion o competencial algo
superior, asi como |a efectiva programacion,
pautado y seguimiento de dichas activida-
des por profesionales competentes; asimis-
mo, la atencion doméstica puede limitarse a
tareas de limpieza y cocinado, o bien incluir
aspectos como |a ayuda a la organizacion de
los aprovisionamientos, control de facturas
y cuestiones administrativas, u otros. Los
limites en el servicio ofertado vienen esta-
blecidos, por un lado, por la propia empresa
proveedora, y por otro lado, por la asigna-

cion realizada por la administracion local,
en aquellas empresas que prestan el servi-
cio por cuenta de la misma.

Asimismo, este perfil puede incluir, en la
oferta de servicio de algunas empresas, el
acompafiamiento y asistencia a la persona
dependiente en sus actividades fuera del
domicilio, sea para actividades de ocio,
laborales o de estudios. Este aspecto sera
un elemento también a seguir en el futuro,
dado que en el sistema nacional de depen-
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dencia se ha previsto una ocupacion, la de
asistente personal para |la autonomia, cuyas
funciones, adin por definir en su detalle,
consistirian béasicamente en realizar esta
asistencia personal fuera del domicilio,
figura que responde asimismo a una reivin-
dicacion de asociaciones de personas disca-
pacitadas. En cualquier caso, en la medida
en que el sistema nacional de dependencia
se decante por la concesion de una presta-
cion econdmica a las familias demandantes
de este servicio, el desarrollo de un perfil
ocupacional especifico para las actividades
fuera del domicilio dependera de la deman-
da existente en el mercado y la decision de
las empresas proveedoras de establecer
dicho perfil para satisfacerla.

Por otro lado, existe una reivindicacion sin-
dical, compartida por los dos sindicatos
consultados, que persigue una separacion
de las tareas de atencion directa y de aten-
cién doméstica, de forma que los y las auxi-
liares de atencion integral en ayuda a
domicilio realicen tnicamente funciones de
atencidn personal, dejando para otros profe-
sionales (servicios de catering, hosteleria,
limpieza u otros) la atencion doméstica.

Se trata de una ocupacién fundamental-
mente desarrollada por mujeres, en su
mayoria con bajos niveles de cualificacion, y
que frecuentemente, en el sector privado,
carecen de una formacion especifica consis-
tente para el desarrollo de sus funciones. En
general, las empresas que realizan este ser-
vicio concertado con las administraciones
publicas exigen la realizacion de un curso de
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formacion ocupacional de 450 horas, aso-
ciado al certificado de profesionalidad de
Auxiliar de Ayuda a Domicilio del MTAS.
Entre las empresas que solo prestan su ser-
vicio en el ambito privado, encontramos
tanto personas con alguna formacién como
personas sin ningan tipo de formacion espe-
cifica asociada a la ocupacion.

Por otra parte, es preciso tener en cuenta
que se trata de una ocupacion con un esca-
so reconocimiento social, y cuyo nivel de
remuneracion es frecuentemente cercano o
poco superior al salario minimo interprofe-
sional. Todos estos elementos se relacionan
directamente con los altos niveles de rota-
cion existentes entre estos trabajadores y
trabajadoras, asi como con cierta dificultad
para encontrar personas dispuestas a
desempefiar esta ocupacion.

La ocupacion Auxiliar de Atencion Integral
en Centros residenciales experimenta tam-

bién cierta variabilidad en cuanto a algunas
de las competencias a desarrollar, en fun-
cion de las organizaciones y su nivel de
desagregacion de las tareas a desarrollar
entre distintos profesionales. En concreto,
algunos centros incluyen tareas relaciona-
das con la preparacion de comidas o la lim-
pieza de algunos elementos domésticos, si
bien cuanto mayor es la organizacion menos
presencia se observa de estas tareas entre
las propias del Auxiliar de Atencion Integral
en Centros residenciales. Otro elemento
caracteristico de la ocupacion es la progre-
siva demanda del desarrollo de competen-
cias que contribuyan a los programas e
intervenciones para la prevencion, manteni-
miento y desarrollo de las capacidades y el
nivel de autonomia de las personas depen-
dientes, mediante la participacion de los/as
Auxiliares de Atencion Integral en talleres y
actividades programadas por otros profesio-
nales, tanto en el campo cognitivo como en
el campo fisico. De esta forma, encontramos
Auxiliares que participan, siguiendo las
pautas establecidas por otros profesionales,
en el desarrollo de talleres o terapias funcio-
nales (como la gerontogimnasia, la psico-
motricidad, la rehabilitacion funcional, el
entrenamiento para las actividades de la
vida diaria), o terapias socializadoras o
relacionales (como la ergoterapia, la ludote-
rapia, la musicoterapia).

Las principales carencias en las personas
disponibles en el mercado de trabajo son,
una vez mas, la experiencia profesional y la
formacion especifica en el tipo de colectivo
y/o patologia especifica que atiende el cen-
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tro residencial en cada caso, asi como com-
petencias especificas asociadas a esa fun-
cién de apoyo a las terapias desarrolladas
en el centro. Se suele exigir, en el sector pri-
vado, una formacion profesional de grado
medio para el ejercicio de la ocupacion, si
bien no siempre es un requisito imprescindi-
ble. En este caso, aunque en menor medida
que en el del Auxiliar de Atencién Integral en
Ayuda a Domicilio, también se observa cier-
ta falta de reconocimiento social de la ocu-
pacion, que es preciso dignificar.

En relacion al Operador/a de Teleasistencia,
una particularidad de esta ocupacion es la
inexistencia de un itinerario formativo regla-
do que conduzca a la adquisicion de las
competencias requeridas. Las empresas
demandan profesionales con distintos itine-
rarios formativos, entre los que destaca, en
ocasiones, la formacion en el ambito social.
Elementos especialmente relevantes de esta
ocupacién son la necesidad de que las per-

sonas que la desarrollan apliquen habilida-
des especificas para dialogar, mediante el
teléfono, con personas dependientes, en su
mayoria personas de edad avanzada. En
este dialogo cobra especial importancia, por
un lado, la deteccion de situaciones de difi-
cultad o emergencia que puedan requerir de
una intervencién complementaria a la lla-
mada telefénica, asi como la capacidad de
mantener una conversacion que ofrezca, a
las personas usuarias del servicio, apoyo
emocional, dado que este suele ser el moti-
vo de muchas de las llamadas recibidas en
los servicios de teleasistencia.

El elemento fundamental en el caso de
los/as Coordinadores/as de servicio de
ayuda a domicilio y de servicio de teleasis-
tencia es el componente gestor de la ocupa-
cion, tanto en cuanto a la gestion de

personas y equipos de trabajo, como la ges-
tién de la relacion con los clientes institu-
cionales y empresariales. Otro elemento
destacable en relacion con la ocupacion
“Coordinador/a de Servicio de Ayuda a
Domicilio” es la necesidad de contar con
recursos que permitan definir pautas de
intervencion para una eventual estimula-
cién de tipo cognitivo o funcional, para ele-
mentos relacionados con los sistemas
alternativos de comunicacion, u otras
actuaciones dirigidas a favorecer la preven-
cion, mantenimiento o desarrollo de las
capacidades para las actividades basicas e
instrumentales de la vida diaria. La oferta
de servicio de ayuda a domicilio puede
variar en cuanto al tipo de atencién ofreci-
da, con diversos niveles de profesionaliza-
cién en los servicios prestados, que pueden
ir desde una atencion basicamente centrada

o

en los aspectos higiénicos (tanto de la per-
sona como de su entorno) a una atencion
mas integral que favorezca de forma plani-
ficada el mantenimiento de las habilidades
para las actividades basicas e instrumenta-
les de la vida diaria, 0 que aborde aspectos
més complejos de gestion doméstica o la
vida relacional de la persona usuaria del
servicio. En este sentido, parece convenien-
te que existan profesionales especializados
que, actuando como coordinadores del ser-
vicio o de forma complementaria a esta
figura, intervengan en la definicién de pau-
tas de intervencion; en algunos casos, esta
especializacion puede ser obtenida median-
te formaciones especificas y experiencia
laboral.

En relacion con los perfiles técnicos en el
sector privado, pueden verse afectados por
la implantacion del sistema nacional de
dependencia, en la medida en que, para
aquellas personas que vean reconocido su
derecho a una prestacion (econdmica o de
servicio) por dicho sistema, habran sido
sometidas a una valoracion de su nivel de
dependencia y necesidades por parte de un
equipo de valoracion formado por profesio-
nales publicos, siendo la evaluacion inicial
una de sus competencias profesionales
clave hoy en dia. En cualquier caso, la
extension y profundidad de dicha valoracion
pablica alin no es conocida, por lo que no
podemos aventurar en qué medida esta
tarea ya realizada por otros equipos puede
descargar de funciones a los profesionales
que trabajen en el &mbito privado.

A su vez, la evolucion de estos perfiles, en
cuanto a su especializacion o polivalencia,
puede verse afectada por las demandas
organizativas de una mayor polivalencia, asi
como por la eventual postura de las asocia-
ciones y colegios profesionales al respecto;
es preciso tener en cuenta que, frente a las
ocupaciones de tipo sanitario (incluidos/as
los/as enfermeros/as), hotelero, logistico y
administrativo presentes en estas organiza-
ciones, las ocupaciones analizadas no cuen-
tan con una dilatada historia en el mercado
de trabajo que haya delimitado sus funcio-
nes especificas para los distintos sectores
en que desarrollan su actividad.

Para méas informacion, ver: http://trabajas-
tur.com/trabajastur/index.htm|?pg=42008
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| Discapacidad y Empleo

Evolucion y situacion actual de la
insercion laboral del discapacitado.
Principado de Asturiﬂ

Hoy mds personas con discapacidad han
encontrado trabajo; hoy, mas personas con
discapacidad han conseguido su inte-
gracion laboral y por ende social; hoy las
personas con discapacidad son mas libres.
Y ello gracias al trabajo mutuo y solidario de
las personas con discapacidad y las enti-
dades pablicas y privadas. Juntos lo esta-
mos consiguiendo.

El trabajo por cuanta ajena es una realidad
juridica rodeada de cuestiones de natu-
raleza ética, econdmica y social. Sociélogos,
juristas, economistas e historiadores han
venido reflexionando sobre estos asuntos en
los dos dltimos siglos. Ademés, cuando se
hable del trabajo de las personas discapac-
itadas, todas estas cuestiones se agudizan.

El colectivo de personas con discapacidad
adolece de limitaciones que les impiden
competir en condiciones de igualdad en el
mercado laboral. Por eso no es cuestionable
la adopcion de lo que denominariamos
medidas de fomento o de discriminacion
positiva y que se circunscriben, fundamen-
talmente, a facilitar a los empleadores
condiciones mas ventajosas para el desar-
rollo de la actividad de estos trabajadores.

Ademas de las actuaciones formativas y de
orientacion o asesoramiento, encaminadas
a incrementar las oportunidades de trabajo
de las personas con discapacidad permi-
tiéndoles un aprendizaje de tareas difer-
entes, posibilitando una mayor capacidad
laboral y por ende el acceso a un mayor
espectro del mercado de trabajo, lo que en
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Mauro Blanco Maza
Seccion de Insercion

Gltima instancia se persigue es convertir
discapacidades en capacidades, trabajando
por la integracion laboral de los discapaci-
tados en los siguientes campos:

A.- Integracion en la empresa Ordinaria.

B.- Empleo auténomo.

C.- Seguimiento de la cuota del 2% y medi-
das alternativas, y

D.- Centros Especiales de Empleo.
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A.- Integracion en la empresa Ordinaria

Nuestra actuacion se ha encaminado a
reforzar la informacion sobre las ventajas de
la contratacion indefinida de trabajadores
discapacitados e implementar las ayudas
establecidas por la Administracién del
Estado. Buscamos el empleo estable y de
calidad, que integre las capacidades de los
trabajadores y las necesidades del mercado
laboral, y queremos incentivar esta inte-
gracion.

Asi, a modo de ejemplo diremos que las ayu-
das a la contratacion indefinida son como
minimo de 5.000 por contrato, (de los que
3.900 son fondos de procedencia estatal,
constituyendo el resto la ayuda suplementa-
da por la Comunidad Auténoma) a lo que se
podrian afiadir las ayudas a la adaptacidn
del puesto de trabajo, de las que todo
empleador que contrata un discapacitado es
puntualmente informado.

Desde la transferencia de la gestion de esta
linea de subvenciones a la Administracion
del Principado de Asturias con fecha 1 de
enero de 2001, el ndmero de contratos de
carécter indefinido realizados por empresas
a personas con discapacidad ha aumentado
de forma considerable, estando en la actu-
alidad en un crecimiento en torno a los 400
por afio.

Finalmente, destacar que esta experiencia
de seis afios de gestion propia de dichas
ayudas, ha supuesto la introduccién de lo
que entendemos como mejoras. Entre ellas
las siguientes:

- Se ha facilitado el acceso a la subvencion
a las empresas que transforman en
indefinido un contrato temporal para dis-
capacitados en cualquier momento de su
vigencia sin que sea preciso llegar al
vencimiento de su duracion inicial o de las
correspondientes prorrogas.

- Hemos flexibilizado la interpretacion del
concepto de desempleado tomando como
base la vida laboral y entendiendo como no
integradas en el mercado laboral a aquellas
personas que tienen un empleo a tiempo
parcial con un contrato cuya jornada sea
inferior al 50% de la habitual.

- Hemos incrementado el importe de la sub-
vencion en un 20% en el caso de contrat-
acion de mujer discapacitada.

- Y por supuesto realizamos los tramites
ante las demas administraciones para una

Madie puede hacer
que te sientas inferior
sin tu consentimiento”. |

Eleanor Roosevelt.

mayor rapidez en la resolucion de los expe-
dientes; informes de aptitud, certificados de
minusvalia, certificados de estar la corri-
ente de obligaciones tributarias, etc.

Por otro lado y constatado que las subven-
ciones a la adaptacidn del puesto de traba-
jo del trabajador discapacitado han venido
siendo incomprensiblemente infrauti-
lizadas, a través de las Oficinas de Empleo
hemos puesto en marcha una accién-docu-
mento que preceptivamente llega a todos los
empresarios que formalicen un contrato
indefinido con un trabajador discapacitado,
informando de aquella posibilidad, pues
creemos que tal linea, lejos de ser innece-
saria, tal y como se desprenderia de su
escasa utilizacién, es desconocida por la
mayoria de estas empresas. De esta forma
se garantiza al menos que su no utilizacion
no se deba al desconocimiento de la empre-
sa contratante sobre la misma.

De igual forma como ya se ha dicho anteri-
ormente, el importe de la subvencion
establecida en la normativa estatal cuya
gestion se nos ha transferido ha sido incre-
mentada con dotacion propia del Principado
de Asturias hasta alcanzar un minimo de
5.000 en todos los casos y llegando a los
6.000 en el caso de los contratos de
mujeres discapacitadas. Y todo ello sin olvi-
dar la bonificacién que se puede realizar de
este tipo de contratos.
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Por tltimo, dentro de este apartado de inser-
cién en empresas, es necesario asimismo
incidir en la linea de subvenciones para la
insercién de personas con discapacidad en
Cooperativas y Sociedades Laborales dentro
de los programas de Fomento de la
Economia Social. Su importe es de 9.375
por la incorporacién del discapacitado como
socio-trabajador.

B.- Empleo autonomo

Nuestra politica en el campo del autoempleo
ha consistido basicamente en la exclusién
de las subvenciones dirigidas a discapaci-
tados del régimen general de incompatibili-
dad de ayudas que rige para el resto del
colectivo de trabajadores auténomos. Es
decir las personas con discapacidad tienen
ademas de las ayudas establecidas para los
auténomos en general la especifica de
inversion en activos fijos que puede llegar a
una ayuda de cuatro mil euros y una finan-
ciacion del 100% de la inversion

He aqui nuestras cifras:

i

i: “ NACI 1 H AL

Afio Auténomos Incremento

2000 5

2001 9 80% $/2000
2002 17 88,89% /2001 | 240% /2000
2003 20 17,65% $/2002 | 288,89% $/2001 | 300% s/2000
2004 35 175% s/2003 | 105,88% s/2002 | 366,67% s/2001 | 600% s/2000
2005 42 20% $/2004 | 110% $/2003 | 14,06% s/2002 | 366,67% $/2001 | 740% s/2000
2006 42 =2005 20% s/2004 75% s/2003 | 14,06% $/2002 | 366,67% s/2001 | 740% s/2000
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Para el préximo afio y teniendo en cuenta lo
establecido en Real Decreto 357/2006 y la
Orden TAS 1622/2007 las ayudas para este
colectivo serdn incrementadas y lo que es
mas importante desde el punto de vista de
la informacion, las diferentes lineas de ayu-
das estaran en un solo documento como
nico marco normativo de ayudas. Ello evi-
tara las posibles confusiones que para el
ciudadano pueda tener la interpretacion de
diferentes normas que sobre un mismo tema
le afectan

C.- Cuota del 2% y medidas alternativas

Es cierto que este es un caballo de batalla
de la mayoria de las Administraciones. En el
Principado hemos comenzado hace ahora
tres afios con medidas que van desde las
informativas, hasta las coercitivas para
conseguir o al menos cercarnos al estricto
cumplimiento de la Ley. Sabemos que algu-
nas veces existen dificultades para la incor-
poracion de personas con discapacidad al
proceso productivo, pero justamente para
eso estan las denominadas medidas alter-
nativas.

Los datos que reflejamos a continuacion son
un ejemplo claro de bien hacer en los ulti-
mos afios en este campo.

| seeedan | e
la excepcionalidad
2000 0 0
2001 0 0
2002 0 0
2003 1 1
2004 19 4
2005 27 11
2006 36 2

D.- Centros Especiales de Empleo

Me gustaria resaltar de este programa que,
a excepcion de dos lineas de subvencion
(personal de apoyo y activos fijos), a las que
posteriormente me referiré, su gestion fue
transferida al Principado de Asturias con
fecha 1 de enero de 2000 siendo las lineas
de subvencion las ya conocidas de gen-
eracion de empleo y mantenimiento de
empleo, y que desde entonces se ha venido
trabajando y mejorando en diferentes cues-
tiones como son:
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1.- La primera de ellas, aglutinar en un solo
documento las diferentes convocatorias
existentes. Asi desde el afio 2001 los posi-
bles beneficiarios manejan un (nico marco
de referencia en las subvenciones y ayudas
dirigidas a Centros Especiales de Empleo.
Dicho marco no solo ha sido el fruto de la
experiencia en la propia gestion por parte de
nuestro personal, sino de las diferentes con-
sultas y reuniones que con diferentes
Centros Especiales de Empleo y organiza-
ciones se realizaron. Este marco de referen-
cia asimismo ha supuesto el ordenar de
forma razonada los plazos, las lineas de
subvencion y reducir y simplificar de forma
considerable la documentacidn que hasta la
fecha se solicitaba.

2.- La segunda linea en la que se ha venido
trabajando es en la reduccion en los tiempos
de valoracion del expediente, siempre en
todo caso en funcion de las buenas practi-
cas de los Centros (correccion y agilidad en
la presentacion de documentacion).

3.- Desde que se produjo la transferencia,
las subvenciones siempre se han concedido
por los importes maximos posibles.

4 - Hoy, ademas, podemos manifestar que
hemos ido mucho mas alla de las propias
solicitudes de los Centros al posibilitar la
realizacion de pagos anticipados de la sub-
vencion en la linea de coste salarial a la que
todo Centro accede y que consiste en sub-
vencionar la nomina de los trabajadores dis-
capacitados con el 50% del Salario Minimo

o
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Asi pues, ademas de asumir la gestion de
las lineas de ayuda que nos fueron trans-
feridas, cuales son las ayudas generadoras
de empleo, que van siempre vinculadas al
aumento de la plantilla estable de traba-
jadores (Subvencion para asistencia técni-
ca, Subvencion para sufragar la inversion
fija en proyectos de interés social y
Subvencion para sufragar parcialmente
intereses de préstamo) y las ayudas al man-
tenimiento de empleo, dirigidas al apoyo del
mantenimiento del empleo del colectivo de
trabajadores discapacitados (Subvencion
para el coste salarial, Subvencion para la
adaptacion de puestos de trabajo y
Subvencion para saneamiento financiero),
el Principado de Asturias, fruto de la sensi-
bilidad por el colectivo de personas con dis-
capacidad, ha mantenido sus propias lineas
de ayuda, que ya se venian gestionando al
momento de recepcidn de las transferen-
cias, esto es:

Interprofesional todos los meses, incluidas
dos extras anuales.

5.- Se han intensificado las visitas a los
Centros Especiales de Empleo como forma
directa de apoyo y control.

6.- Por otro lado se facilita la labor de pre-
sentacion de documentos en otros aspectos
tales como:

- Tramitacion ante la Consejeria de Asuntos
Sociales de los Informes de aptitud, precep-
tivos para toda contratacion de discapacita-
dos. Ello ha supuesto la tramitacién de més
de 7.000 expedientes ante la Consejeria
citada para su resolucion.

- Obviar la presentacion de documentacion
general del Centro Especial de Empleo,
reclamandola de oficio al Servicio de
Coordinacion de Relaciones Laborales,
6rgano encargado de la calificacion e
inscripcion en el correspondiente Registro
de los Centros Especiales de Empleo.

- Obviar la presentacion por parte del Centro
Especial de Empleo del certificado de estar
al corriente de sus obligaciones con el
Principado de Asturias, la Agencia Tributaria
Estatal y ahora ya, |a Tesoreria General de |a
Seguridad Social, ya que se solicitan direc-

tamente desde el propio Servicio. o o A iy

..... (LR L P ST )
e 1

7.- Se ha creado una pagina Web especifica
(http://trabajastur.com) de discapacidad y
empleo que incluye cuatro apartados:
Informacion,  Legislacion,  Directorio,
Contacto.
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- Subvenciones a la contratacion de person-
al de apoyo.

Es una ayuda destinada a paliar los costes
laborales y sociales del personal en plantil-
la no discapacitado contratado para el
apoyo a proyectos de implantacion de sis-
temas de calidad, proteccion medioambien-
tal, innovacion en los proyectos de trabajo,
implantacion de nuevas tecnologias, forma-
cién continua y prevencion de riesgos labo-
rales. Esta ayuda, que el Principado de
Asturias ha venido convocando desde antes
del afio 2000, teniendo en cuenta que en
espiritu y en la practica es la misma que por
fin ha sido regulada por la Administracion
del Estado mediante el Real Decreto
469/2006, de 21 de abril, por el que se reg-
ulan las unidades de apoyo a la actividad
profesional en el marco de los servicios de
ajuste personal y social de los Centros
Especiales de Empleo, ha sido derogada en
favor de la referida ayuda estatal, y

- Subvencion a la inversion en activos fijos.
Con caracter general todos los Centros
Especiales de Empleo en todos los foros
(seminarios, congresos 0 seminarios) han
venido reclamando un programa de apoyo a
la inversion que con independencia de la
creacion o mantenimiento del empleo,
pueda ser vinculado a proyectos de creacion
de nuevos establecimientos, ampliacion de
existentes, traslado, modernizacion e inno-
vacion empresarial, asi como de mejora de
la calidad y competitividad de los Centros
Especiales de Empleo. Pues bien, los
Centros Especiales del Principado de

—p—

Asturias llevan gozando de esta ayuda
desde al menos el afio 2000, como una
demostracién més de la sensibilidad para
con este colectivo de personas.

Este programa, a instancia de los propios
Centros, fue objeto de comunicacion a la
Unién Europea al objeto de ser autorizado
para permitir la concesion de subvenciones
por encima del umbral de minimis.
Autorizado el mismo, ha sido posible super-
ar el limite de concesion de subvenciones
por encima del umbral establecido en
200.000 .

En definitiva, este tipo de modificaciones
han posibilitado un crecimiento de los
Centros Especiales de Empleo superior al
45% desde la recepcion de las transferen-
cias, al pasar de tener 51 a 82 Centros efec-
tivos y en funcionamiento, y con una plantil-
la de trabajadores que ha ido desde los 995

trabajadores a los aproximadamente 1.900
existentes en la actualidad, siguiendo una
tonica de crecimiento por encima del 8%
anual.

Todo esto se ha conseguido gracias a la
evaluacion y reflexion continua de nuestra
politica y de sus resultados realizada por
nuestro propio personal, asi como la relacion
continua y permanente con los sectores
afectados, Faedis, Fermi, Fecepas, Feacem,
Cocemfe, Centros Especiales de Empleo,
personas, etc. con los que en algunos casos
de una manera espontanea hemos venido
manteniendo una estrecha colaboracion, y
en otros mediante la formacion de comi-
siones regladas para el estudio de proble-
mas puntuales del sector. Y ello porque
entendemos que es necesario, ademas de
posibilitar un marco de encuentro y dialogo,
tener disposicion y capacidad para el
encuentro y el dialogo permanente entre
instituciones, entidades y personas rela-
cionadas con la discapacidad, que permita
canalizar las inquietudes y necesidades del
colectivo.
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