TESIS DOCTORAL

AGENCIAS MUNICIPALES
DE COLOCACION:

UNA APUESTA DE INTERVENCION EN EL MERCADO LABORAL

Doctoranda:
MERCEDES NAVARRO CARRASCO

Director principal:
DR. JOSE VICENTE PEREZ COSIN

Codirectores:
DR. RICARD CALVO PALOMARES
DR. ANTONIO SANTOS ORTEGA

VALENCIA
Septiembre 2018







Hdl

I NS TI1TUT
INTERUNIVERSITARI DE

VNIVERS[TP\TG IDVALENC“\ DESENVOLUPAMENT LOCAL

MEMORIA DE INVESTIGACION PARA LA OBTENCION DEL TiTULO
DE DOCTORA EN:

“DESARROLLO LOCAL Y COOPERACION INTERNACIONAL”.
TESIS DOCTORAL:

AGENCIAS MUNICIPALES DE COLOCACION: UNA APUESTA DE
INTERVENCION EN EL MERCADO LABORAL

Doctoranda:

Mercedes Navarro Carrasco

Director principal: Dr. José Vicente Pérez Cosin

Codirectores: Dr. Ricard Calvo Palomares y Dr. Antonio Santos Ortega

Valéncia, septiembre de 2018






4 A\

DEDICATORIA
A mis padres, por todo. Siempre.
A mi hermano y mi sobrino.

A Jorge, por regalarme alas cada dia. Ya la
vez, ser el mejor de los paracaidas.

No me imagino mejor compafiero de vida.
Gracias.

A mi hija Candela, por haberse convertido
en la persona que quiero ser de mayor.
Por ser el mejor regalo que me ha hecho la
vida.

éSabes una cosa? Te quiero.

Sin vosotros, la vida no seria tan vida.

\§ J
Y







A
4 A\

AGRADECIMIENTOS

A todas aquellas personas, que en mi
ambito laboral y formativo, han

contribuido a que haya llegado hasta aqui.

A mis tutores: Josep Vicent, Ricard y Tofio
que han estado sustentando los pilares, a
la vez que me empujaban un poquito mas,
cada vez, para que este suefio se hiciera
realidad. Gracias. Vosotros ya conocéis las

razones.

& J







AGENCIAS MUNICIPALES DE COLOCACION: UNA APUESTA DE INTERVENCION EN
EL MERCADO LABORAL

Anotaciones a un uso no sexista del lenguaje 11
indice de tablas y figuras 13
PRESENTACION E INTRODUCCION 15

PRIMERA PARTE. FUNDAMENTACION TEORICA

CAPITULO UNO. ACTIVACION PARA EL EMPLEO 27
1.1 Activacidon para el empleo: un concepto con muchas aristas 28
1.2 La empleabilidad como eje inspirador de la activacion 36
1.3 La activacion para el empleo en la normativa legal 43
1.3.1 La activacion en la Estrategia europea de empleo 43
1.3.2 La activacion en el marco espaiiol 49

CAPITULO DOS. LA INTERMEDIACION LABORAL COMO ELEMENTO 61
CLAVE DE LAS POLITICAS ACTIVAS DE EMPLEO Y LAS AGENCIAS DE
COLOCACION

2.1 Politicas activas de empleo 62
2,11 Definicion 62
2.1.2 Las politicas activas de empleo como soporte de la 63

Agencia de colocacion
2.2 Laintermediacidon laboral como parte de la colocacion laboral 66
2.3 Evolucion de la intermediacion laboral 70

2.4 Ladimension territorial de la intermediacion laboral con especial 81
énfasis en la competencia municipal en materia de empleo

2.5 LaTeoria de la bisqueda: el argumento teérico para una 89
intermediacion de calidad



CAPITULO TRES. LA MODERNIZACION DE LOS

SERVICIOS PUBLICOS DE EMPLEO 99
3.1 Modernizacidon de los servicios publicos de empleo. 100
3.2 Colaboracién publico — privada en el mercado de trabajo 104
3.2.1 Marco internacional y europeo 104
3.2.2 Marco espaiiol 114
3.2.3 Factores y/o causas que explican el proceso 116
CAPITULO CUATRO. AGENCIAS DE COLOCACION: UN NUEVO 119

ESCENARIO EN LA INTERMEDIACION LABORAL
4.1 Aspectos juridicos e institucionales 120

4.2 Acuerdo Marco para la seleccion de Agencias de colocacion parala 129
colaboracion con los Servicios Publicos de Empleo en la insercion
en el mercado laboral de personas desempleadas.

SEGUNDA PARTE: EL PROCESO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

CAPITULO CINCO. EL PROCESO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION 144

5.1 Hipdtesis y objetivos de la investigacion 145
5.2 Metodologia y técnicas de la investigacion 147
5.3 Cronologia de la investigacion 152
5.4 Las fuentes de informacion 154
5.4.1 Fuentes de informacion documentales 154
5.4.2  Fuentes de informacion personales ( entrevistas) 155

5.4.3  Grupo de expertos/a 161



5.5 Panorama territorial de las Agencias de colocacién

5.5.1 Panorama territorial de las agencias de colocacién. Ambito
estatal

5.5.2  Panorama territorial de las agencias de colocacién. Ambito
de la Comunidad Valencia

5.6 Analisis e interpretacion de datos

5.7 Limitaciones de la investigacion

TERCERA PARTE. RESULTADOS Y SU DISCUSION. PROPUESTA DE
UN MODELO DE AGENCIA MUNICIPAL DE COLOCACION
CAPITULO SEIS. RESULTADOS Y SU DISCUSION.

6.1 Analisis de resultados: fuentes secundarias

6.2 Analisis de resultados: entrevistas en profundidad

6.3 Analisis de resultados: grupo de expertos/a

6.4 ¢Qué hemos encontrado durante la investigacion? Discusion sobre
los resultados

CAPITULO SIETE. PROPUESTA DE UN MODELO DE AGENCIA DE
COLOCACION PUBLCA MUNICIPAL

7.1 Agencia de colocacion
7.1.1 Principios inspiradores de la Agencia de colocacion
7.1.2 Principios normativos

7.2 Forma juridica
7.3 Financiacion
7.4 Objetivos

7.5 Protagonistas de la intermediacion laboral

165

165

166

173

174

178

178

185

223

226

231

235

235

238

241

243

244

246



7.5.1 Empresas
7.5.2 Poblacién activa
7.5.3 Agencia de colocacién

7.6 Laagencia de colocacion: Creacion de un sistema arterial
de intermediacién laboral

7.6.1 Metodologia de intervencion
7.6.2 Principios metodolégicos y herramienta de gestion
7.6.3 Servicios de la Agencia de Colocacion

7.6.3.1 Servicio de Asesoramiento y orientacion a las
personas

7.6.3.2 Servicio de Colocacién y relaciones con
empresas

7.6.3.3 Formacidn en habilidades y competencias
para el empleo

7.7 Politica de comunicacion
7.8 Evaluacion y politica de calidad
7.8.1 Evaluacién

7.8.2 Carta de servicios

CUARTA PARTE.CONCLUSIONES FINALES
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
NORMATIVA LEGAL

ANEXOS

246

247

248

250

254

262

262

271

282

287

292

292

295

300

305

321

325



ANOTACIONES A UN USO NO SEXISTA DEL LENGUAJE

El Cantar del mio Cid, ya cuenta que a Rodrigo Diaz de Vivar lo recibieron en Burgos

"mugieres e varones, burgueses e burguesas".

En la elaboracién de la presente tesis y en relacién al uso de un lenguaje igualitario se

ha querido cumplir con las siguientes normas:*

La Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, establece, en el articulo 14, criterios generales de
actuacion de los poderes publicos: «La implantaciéon de un lenguaje no
sexista en el ambito administrativo y su fomento en la totalidad de las
relaciones sociales, culturales y artisticas».

La Ley autondmica Valencia 9/2003, de 2 de abril, por la igualdad entre
mujeres y hombres, en su articulo 48 sobre el lenguaje no sexista en los
escritos administrativos, las administraciones publicas Valencias
pondran en marcha los medios necesarios porque toda norma o escrito
administrativo respetan en su redaccion las normas relativas a la
utilizacion de un lenguaje no-sexista.

El Il Plan de Igualdad de la Universitat de Valéncia (UV) (2013-2017),
aprobado en Consejo de Gobierno del 29 de octubre de 2013, que
establece, en el marco del Eje 5: Investigacién y docencia: Medida 5.1.4
Promover el uso no sexista del lenguaje en todos los materiales

docentes publicados y utilizados en la docencia de la UV.

Medida 1.1.6 Recomendar a todos los candidatos y candidatas a cargos

electos de gestion en la UV que sus programas contengan medidas que

garanticen la igualdad entre mujeres y hombres. Asimismo, se debe

procurar que la perspectiva de género y el uso de un lenguaje integrador e

igualitario estén presentes en sus actuaciones institucionales.

1
Todo ello, a pesar del Informe “Sexismo linguistico y visibilidad de la mujer” presentado por el Académico de la Real Academia
de la Lengua y respaldado por el pleno de la institucion el 01 de marzo de 2012.
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PRESENTACION E INTRODUCCION

La presente Tesis Doctoral es consecuencia de la propia trayectoria laboral y
formativa, asi como de las aportaciones de las personas, desde uno u otro ambito, me
han acompafado a lo largo de mi recorrido profesional.

Participar en el Master de Gestion del Desarrollo Local de la Universitat de
Valéncia 2010-2011 me generd la inquietud de investigar mas a fondo el tema de la
activacion para el empleo y su relacion con la intermediacion laboral, hasta el punto
de, sin propdsito previo, tomar la decision de realizar la presente tesis doctoral.

En los ultimos afos, el concepto de activacion para el empleo vigente en los
paises industrializados, refleja una vision homogénea, que otorga el protagonismo
absoluto a las personas, en su incorporacién al mercado laboral con un trabajo dignoy
decente. La distancia a cualquier teoria que otorgue influencia a aspectos relacionados
con el entorno vital de las personas en todas sus acepciones, se convierte el elemento
comun a la visién de la activacion para el empleo, que se predica desde las altas
instancias legislativas y gubernamentales.

Por esta razon este estudio, desde un prisma cientifico, parte del concepto de
activacion para el empleo que ha propiciado que tenga un planteamiento mucho mas
rico y poliédrico de la intermediacion laboral habiendo generado un modelo de
intervencion mucho mas profundo que permitird analizar las situaciones personales
teniendo en cuenta un mayor numero de matices y adquiriendo una vision tornasolada
mucho mas amplia del trabajo que se realiza con la poblacién demandante de empleo.

En la presente tesis se rescatan teorias como la de la busqueda para afianzarse
en una idea de la integracion del mercado laboral en la que la persona, de forma
individual, tiene escasas posibilidades de competir de forma aislada para disfrutar de
una trayectoria laboral en condiciones apropiadas a un sistema de bienestar como el
que seria deseable en la sociedad actual.

El empleo es uno de los objetivos primordiales que quieren alcanzar las
personas. La preocupacion de los gobernantes municipales a este anhelo de la
ciudadania es ofrecer una respuesta adecuada y satisfactoria adaptada al entorno mas
cercano habiéndose convertido en una constante en el ambito local con una

trayectoria consolidada en el tiempo.
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El objetivo fundamental de esta tesis doctoral es, por tanto, proponer un
modelo de Agencia municipal de colocacion. Este modelo, por implantarse en el
ambito publico local, pone en valor aquellos aspectos de la intermediacion laboral que
no son considerados desde el sector privado de las Agencias de colocacidn. La propia
naturaleza de la Agencia sitla, en el epicentro de su actividad, la atencion a las
personas con dificultades para integrarse en el mercado laboral.

La generacion de este modelo de Agencia de colocacién permitira alcanzar
objetivos mas especificos tales como indagar en aquellos aspectos que van a favorecer
o impedir una intermediacidn laboral de calidad en las Agencias de colocacidon en el
escenario social mas inmediato: el municipio. El analisis de la colaboracién publica-
privada sera el punto de partida para obtener la informacién necesaria para
implementar modelos de calidad de intermediacién laboral publica en el escenario del
desarrollo local.

El primer capitulo repasa el concepto de la activacidén para el empleo y de la
concepcion que desde diferentes corrientes tedricas normativo-legales se tiene de la
misma. Especialmente es objeto de andlisis la empleabilidad como eje inspirador del
concepto de activacidn para el empleo apoyandose, entre otras, en la teoria del efecto
negativo de las prestaciones econdmicas individuales. Esta doctrina desemboca en la
idea de que la persona desempleada trabajard en alcanzar su propio empleo si carece
de asistencia institucional de cualquier naturaleza. El enfoque que inspira el concepto
actual de empleabilidad considera que es la carencia individual de la misma la
causante de las situaciones personales de desempleo y en ningun caso la realidad
objetiva resultante de un mercado de trabajo precario y entregado a politicas laborales
cortoplacistas.

El argumento aparece vinculado con el concepto de flexiseguridad cuya esencia
impregna el modelo de activacion imperante y que entiende por seguridad no solo
conservar el propio puesto de trabajo, sino que se trata de equipar a las personas con
las capacidades que les permitan progresar en su vida laboral y ayudarlas, en su caso a
encontrar un nuevo empleo.

El concepto de empleabilidad y activacién para el empleo imperante situa el
epicentro de la cuestidon en el factor individual al ser la persona la responsable de

ampliar sus competencias para el empleo. Ambos conceptos reflejan que la adquisicion




y mejora de las competencias personales y técnicas que demanda el mercado de
trabajo actual dependen Unica y exclusivamente de cada una de las personas
independientemente del contexto personal, familiar y social.

En el escenario de los mercados transicionales donde el empleo estable ha
dejado de existir, se impulsa un concepto de activacion para el empleo en el que se
responsabiliza a las personas de forma aislada e individual del protagonismo absoluto
de su busqueda de empleo. Esta concepcidn resta o elimina toda la importancia que
tiene el entorno socioecondmico y las atribuciones de las Administraciones publicas,
apareciendo un claro abandono de sus responsabilidades, que por su propia
naturaleza, les son propias a las mismas.

El segundo capitulo expone como la intermediacién laboral se posiciona como
un elemento clave de las politicas activas de empleo, reflejando las definiciones de
ambos conceptos. La Teoria de la busqueda, ganadora del premio Nobel de Economia
2010, se convierte en un instrumento que pretende explicar la importancia del factor
humano en la intermediacién laboral. Esta corriente considera fundamental e
imprescindible el acceso a la informacion de toda naturaleza que permita conocer los
recursos materiales y humanos que propician la insercion laboral. El grado de dificultad
en acceder al conocimiento viene originado, entre otros, por el contexto social en el
que las personas inician y prolongan su vida laboral. Dicha certeza cientifica
complementaria con el concepto de empleabilidad imperante como una conquista
individual independiente del escenario personal de cada persona.

El acceso a la informacién actual, pertinente y de calidad se convierte con el
apoyo cientifico de la teoria en uno de los ejes claves para mejorar la intermediacion
laboral.

Resulta, por tanto, pertinente en este apartado proponer la revisién de la
dimensidn territorial y el analisis de la competencia municipal en materia de empleo.
La enorme distancia entre la ley de Racionalizacién y Sostenibilidad de Ia
Administracion Local y la realidad de los municipios no ha impedido que se consolide el
apoyo municipal a la atencion a la ciudadania. En realidad se asume la competencia en
materia de empleo como propia de forma absolutamente antagénica a lo dictado por

la norma, aunque en los ultimos tiempos sufriendo enorme asfixia econdmica.
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Un gran namero de investigaciones y articulos cientificos sefialan el escenario
local como el mds idéneo para ejercer competencias en materia de empleo, dado el
conocimiento tanto formal como informal que la Administracién Local tiene de su
territorio mas cercano. La ciudadania, en un ejercicio légico de exigencia a sus
gobiernos locales, solicita la atencion en materia de empleo y encontraria
incomprensible la falta de informacion y de apoyo en su entorno mas cercano, por lo
que se produce un divorcio absoluto entre lo que dicta la legislacion y la realidad que
impera en una inmensa mayoria de municipios.

El tercer capitulo estudia la modernizacién de los servicios publicos de empleo
abordados desde la colaboracién publica — privada reflejandose un analisis del estado
de este fendmeno en el dmbito internacional.

Mencidn especial requieren aquellos estudios que sefialan la inexistencia de
evidencia empirica que demuestre que las privatizaciones de servicios publicos
suponen de forma conjunta una mayor eficiencia y calidad de la gestién privada. Mas
bien el resultado de tres elementos: una pérdida de control de los servicios publicos,
pérdida en la calidad de la prestacion y una precarizacién absoluta de las condiciones
de trabajo de las personas que desempefian su labor profesional en el sector objeto de
la subcontratacién.

El andlisis de las normas que regulan la colaboracidn publica — privada constata
que a pesar de que la OIT (Organizacién Internacional del Trabajo) (mdaximo drgano
que regula las normas del trabajo, formular politicas y elaborar programas
promoviendo el trabajo decente de mujeres y hombres) se muestra, en principio,
sumamente reacia a impulsar esta linea de actuacion, finalmente se rinde a que el
sector privado actue en la intermediacion laboral adquiriendo un protagonismo que en
principio no le corresponderia. A lo largo del siglo pasado y hasta la actualidad las
normas legales se han ido relajando desde diferentes organizaciones gubernamentales
y/o de diferentes Estados siempre con la Comisidn Europea liderando este movimiento
que ha obsequiado al sector privado con parcelas cada vez mas amplias en la gestién
de las politicas de empleo y de la intermediacion laboral.

La situaciéon se ha visto auspiciada por la jurisprudencia europea que ha
coadyuvado enormemente a que las empresas adquirieran de forma progresiva un

protagonismo absoluto en la gestidn del empleo.




La gratuidad del servicio que se presta a la poblaciéon demandante es el ultimo
territorio que le queda por conquistar a la iniciativa privada. No esta alejado de la
realidad, considerar que seria légico que estuviera entre sus pretensiones, establecer
mecanismos progresivos que les acercara a desmoronar el acceso gratuito a una
intermediacion laboral de calidad a pesar del art. 29 de la carta de los Derechos
fundamentales de la Union Europea, tal y como estd sucediendo con otros derechos
fundamentales.

Mas tarde el capitulo ilustra la privatizacién de los servicios publicos como un
proceso que desemboca en una situacién consolidada en el escenario de la
intermediacidn laboral analizdndose los factores que ha propiciado la situacién actual
de Agencias de colocacion.

En lo que se refiere a la liberalizacion de la gestion de la intermediacidn laboral
en Espafia, el analisis de la legislacion revela que Espafia ha sido uno de los ultimos
paises en rendirse a la realidad, presionado por la normativa de la La Organizacidon
Internacional del Trabajo (OIT?). La publicacién del Real decreto que regula las
Agencias de colocacién se convierte asi en el Ultimo escaldn para la privatizacién de la
gestién de las politicas de empleo y de la intermediacion laboral.

Con posterioridad no ha sido baladi que el sector de las empresas de trabajo
temporal haya sido reconvertido de forma instantanea, a golpe de norma, en Agencias
de colocacion ocupando practicamente todo el espacio de la intermediacién laboral.
Todo ello sin olvidar que es suficiente una comunicacién a la Administracién publica
para que cualquier empresa se convierta en Agencia de colocacién. El resultado de
este proceso refleja que la intermediacion laboral ha sido encargada “de facto” al
sector privado con animo de lucro.

El cuarto capitulo realiza un recorrido por la arquitectura legislativa estatal de

los ultimos afios, desarrollada en torno a las Agencias de colocacidn en las que se

’la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) estd consagrada a la promocion de la justicia social, de los derechos humanos y
laborales reconocidos internacionalmente, persiguiendo su misién fundadora: la justicia social es esencial para la paz universal y
permanente.

Unica agencia 'tripartita’ de la ONU, la OIT retne a gobiernos, empleadores y trabajadores de 187 Estados miembros a fin de
establecer las normas del trabajo, formular politicas y elaborar programas promoviendo el trabajo decente de todos, mujeres y
hombres.

Actualmente, el Programa de trabajo decente de la OIT contribuye a mejorar la situaciéon econémica y las condiciones de trabajo
que permiten que todos los trabajadores, empleadores y gobiernos participen en el establecimiento de un paz duradera, de la
prosperidad y el progreso.
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disefia la idea central de la universalidad de la naturaleza de las Agencias de
colocacioén.

Para ello se realiza un recorrido por el proceso del “Acuerdo Marco para la
Seleccién de Agencias de colocacion para la colaboracion con los Servicios publicos de
empleo en la insercion en el mercado laboral de personas desempleadas”, por ser el
instrumento utilizado para articular la colaboracién publico-privada del que se extrae
la conclusién de un recorrido impregnado de un espiritu de encumbramiento de la
empresa privada y el arrinconamiento de las entidades locales.

El resultado final de ese Acuerdo Marco ha permitido la contratacion y sub-
subcontratacion de la intermediacion laboral con empresas privadas, siendo simbélica
la participacion de un Unico ayuntamiento en todo el territorio nacional. No obstante,
hasta llegar hasta ahi aparece un proceso en el que la mayoria de las acciones y
decisiones que lo enmarcan constituyen un fiel reflejo de la escasa motivacion del
Ministerio de Empleo y Seguridad Social por implantar un modelo de intermediacién
laboral publica de calidad. La ya conocida modernizacion de los servicios publicos de
empleo se torna en un acuerdo que refleja el interés en que las empresas privadas con
animo de lucro adquieran la hegemonia en las Agencias de colocacidn, todo ello bajo el
paradigma de la modernizacion de los servicios publicos de empleo y de la
colaboracién publico -privada de la gestion de empleo.

La segunda parte de la tesis refleja los datos obtenidos a través de diferentes
fuentes de naturaleza diversa.

Se inicia con el capitulo quinto en el que se muestran los resultados del analisis
de una muestra de webs de Agencias municipales del territorio espafiol de diferentes
CCAA (Comunidades Auténomas) y que aporta datos sobre los servicios que se ofrecen
en las mismas. Esta visidon se complementa con un analisis cuantitativo de las Agencias
de colocacion de la Comunidad Valenciana.

El capitulo refleja desde dos perspectivas diferentes aspectos descriptivos del
mapa de las Agencias de colocacién abarcando aspectos como su naturaleza publica o
privada, la distribucion geografica, la tipologia de servicios ofrecida asi como una
descripcion del tipo de poblacién que es usuaria de las Agencias de colocacion publicas
municipales. Esta descripcién de las caracteristicas mas destacables de la poblacidn

desempleada que utiliza este recurso sirve de soporte para diseiar la metodologia y




los servicios que ofrecera el modelo de Agencia de colocacion que se reflejard como
resultado de la presente tesis.

El capitulo seis lo constituye la elaboracién y andlisis de los datos obtenidos en
las entrevistas que se han sostenido con profesionales que estdn realizando
intermediacion laboral en las Agencias de colocacién y con personal que esta
trabajando la colaboracién publica - privada en el Servicio Autondémico de empleo. En
este apartado aparecen los resultados y conclusiones que reflejan como elemento mas
sobresaliente la consolidacion de los servicios de empleo municipales. De forma
complementaria se expresan dificultades comunes que constituyen el reto comun que
debe servir de acicate para consolidar referentes de calidad en la intermediacién local
que se realiza desde las Agencias de colocacién.

Por ultimo, se realiza la propuesta de un Modelo de Agencia municipal de
colocacion, en la que se refleja la utilidad y conveniencia de implantar y consolidar la
intermediacion laboral municipal como una respuesta a la atencién de la poblacion
desempleada mas vulnerable. A la vez que se disefie un modelo de intervencion eficaz
con el tejido empresarial mas cercano para establecer y mejorar actuaciones de
intermediacion laboral publica, la territorialidad mas cercana se convierte en el mejor
argumento para considerar que una apuesta clara y rotunda por este servicio,
permitird consolidar la atencidn a la ciudadania con criterios de calidad y rentabilidad
social.

El planteamiento de Agencia municipal de colocacién parte de unos principios
inspiradores y necesarios, para posteriormente establecerlos objetivos, actuaciones,
recursos y la metodologia adecuada para consolidar un modelo que contara como eje
transversal con la adaptacion al entorno propio de cada uno de los territorios, sin
olvidar la evaluacidon como ingrediente fundamental del know-how de la Agencia de
colocacioén.

En definitiva, las Agencias de colocacion municipales se plantean como un
recurso imprescindible que deben ocupar el espacio de la intermediacién laboral entre
las empresas y aquellos colectivos de personas con los que la iniciativa privada no va a
encontrar resultados econdmicos deseados, sin olvidar el resto de la poblacidon. La
rentabilidad social de esta intermediacidn laboral serd la que obtendran las entidades

locales. Estaran liberadas de la produccidn de una rentabilidad econdémica y, de esta
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forma, podran ejercer la atencién a las personas sin desdefiar aquellos casos con mas
dificultades y que, con el triunfo del Acuerdo Marco, se encuentran en una situacién
de total desamparo en el marco reinante del modelo actual de la activacién para el
empleo.

Esa rentabilidad social, si se disefia y ejecuta con criterios técnicos adecuados y
absorbiendo la experiencia histérica que existe en los Ayuntamientos, acabara
acompanfiada, de forma natural, de la rentabilidad econdmica en los escenarios locales.

La principal aportacién de esta tesis pretende ayudar a la consolidacién de un
modelo cercano, como son las Agencias municipales de colocacion, que permitira
incentivar la via institucional en la intermediacion laboral y recuperar el prestigio de
los servicios publicos de empleo locales, ante la poblacidn activa y las empresas.

Por ultimo, quisiera finalizar mencionando que, durante las dos ultimas
décadas, mi trabajo ha transcurrido en un marco de atencién a personas que querian
incorporarse al mercado laboral, desempefiando un trabajo digno y decente. La
relacion constante con el tejido empresarial ha sido uno de los ejes de mi actividad
laboral.

Mi labor profesional ha estado impulsada por la ilusién, la reflexion y la
atencién constante. Sin ser consciente, habia construido un paradigma propio de
atencidén vy activacion para el empleo. Al finalizar esta tesis, he observado que ese
paradigma edificado desde la experiencia profesional, tenia carencias que lo
convertian en un modelo de intervencién, que debia ser enriquecido desde la reflexién
y el estudio tedrico.

Por ello, la investigacion realizada ha sido enormemente enriquecedora. El
circulo se ha cerrado como consecuencia de la revisién de numerosos documentos y
estudios que han permitido que ese modelo propio, sin fundamentacidén tedrica,
germinard en una intensa reflexion acompafiada de una revisidon profunda de todos
aquellos parametros que consideraba inamovibles y que han sido transformados en
algunos aspectos y completamente renovados y actualizados en otros. El esfuerzo

personal realizado se ha visto, de sobra, recompensado.
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“El desempleo no representa simplemente
una carencia de ingreso que puede ser
compensada mediante transferencias del
Estado, sino que es también fuente de
efectos debilitadores de largo alcance
sobre la libertad individual, la iniciativa y
las destrezas. Entre sus multiples efectos,
el desempleo contribuye a la exclusidn

social de algunos grupos y conduce a
pérdidas de la confianza en si mismos, de
la capacidad de autosustentacién y de la
salud fisica y mental”.

“Development as Freedom”

Amartya Sen, 2000.
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La finalidad de este primer capitulo es plasmar la importancia que tienen
conceptos tan relacionados con la activacién para el empleo y la empleabilidad en la
construcciéon del imaginario colectivo de la busqueda de empleo por parte de la
poblacidn trabajadora.

La referencia a una nueva visidn, el de los mercados transicionales, que alienta
un escenario nuevo, en el que la certeza de la continuidad en el empleo se transforma
en transiciones a lo largo de la vida laboral. Adquiere sentido al reflejar como las
personas se encuentran en un contexto laboral en el que el trabajo estable ha dejado
de existir, y la realidad aparece como un sucesivo encadenamiento de trabajos a lo
largo de la vida laboral, por lo que una Agencia de colocacidn publica a la que la
ciudadania pueda recurrir y que sea referente, a lo largo de la trayectoria laboral,
adquiere, mas que nunca, su sentido de servicio publico.

En este sentido, la recurrente referencia a la Estrategia Europea de Empleo
tiene por objeto situar la importancia central del concepto de activacién que se
transmite a los gobiernos para que a su vez se vaya transmitiendo, a modo de cascada,
a los entornos mas locales.

La Comision Europea ha conseguido dictar una version Unica que se ha
consolidado entre las autoridades nacionales y autondmicas y cuyo principal mensaje
es que las personas son las Unicas protagonistas de su vida laboral, siendo un aspecto
de especial relevancia la escasa referencia al papel de liderazgo de los gobiernos y
especialmente llamativo la insignificante resefia a la participacion de las empresas en
la gestidn del desempleo.

El analisis de la principal normativa espafiola relacionada con la activacion para
el empleo se considera esencial y oportuno dada la naturaleza publica de la Agencia de
colocacion que pretendemos disefiar como resultado de esta tesis doctoral. El
conocimiento de la normativa y del espiritu que la inspira es fundamental para abordar
el servicio de asesoramiento y orientacidén a las personas de forma que se pueda
adaptar a las necesidades y el contexto propio en el que se implante la Agencia de

colocacion.
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1. 1. Activacidn para el empleo: un concepto con muchas aristas

Tal y como sefiala Geldof (1999) de forma muy acertada, el caracter vago e
impreciso del concepto de activaciéon ha provocado que se haya convertido en un
concepto dominante, posicionandose en el remedio universal a los problemas globales
de la Unién Europea (UE) en materia de empleo. Existen numerosas acepciones que
definen el concepto de activacidon (Moreira, 2008.)

El propdsito ultimo de la activacidn, tal cual sostiene Moreira, es el de ayudar a
los perceptores de rentas minimas a ser econdmicamente autosuficientes y dejar por
tanto de percibir las prestaciones de garantia de ingresos. Si bien es cierto que algunos
paises y comunidades han adoptado una concepcion mas amplia de la forma en la que
puede alcanzarse este objetivo, la base comin que subyace a las politicas de
activacion, es la de que el empleo remunerado constituye la forma privilegiada de
acceso a los derechos sociales o de ciudadania.

El énfasis en el valor del trabajo como deber humano basico esta presente en la
historia de las politicas sociales europeas al menos desde los tiempos de Juan Luis
Vives y su Tratado del socorro de los pobres, de 1492.

Para Goodin (2002), el discurso de la activacion remite sin duda a la Nueva ley
de Pobres inglesa de 1834 o a las tesis del Comité de Mendicidad creado tras la
Revolucién francesa, que combinaba el derecho al trabajo ( presentado como el deber
que la sociedad tiene de ofrecer un trabajo a quienes lo necesitan para vivir ) con la
obligacién de trabajar, presentada como el derecho de la sociedad a exigir una
contraprestacion: “Si alguien tiene derecho de exigirle a la sociedad un medio de vida,
ésta tiene el derecho de exigirle a cambio su trabajo”, era la tesis basica que justificaba
a juicio de los revolucionarios franceses la exigencia de contrapartidas laborales a
cambio de un apoyo econdmico a los ciudadanos pobres.

Posteriormente cabe analizar a los filantropos del siglo XIX que veian en la
pobreza la consecuencia de una conducta individual disfuncional (Rosanvallon 1995).
Se entiende que la desafeccién de la poblacion trabajadora pobre frente al trabajo solo
puede ser abordada con éxito si las politicas dirigen el foco de atencién hacia la

conducta y las actitudes hacia el empleo de los individuos receptores de prestaciones.




Es significativo, que mucho tiempo antes de las estrategias de activacion
actuales ya aparecieran discursos politicos como los que se remontan a 1930, en los
afios de la gran depresion de Estados Unidos. Estos discursos estaban caracterizados
por proyectos cuyo objetivo principal, era la creacién de empleo en un escenario de
elevadas tasas de desempleo. Después de la Il Guerra Mundial, un gran nimero de
paises europeos, también implementaron politicas activas de activacion que tomaron
la forma de proyectos de formacién de poblacién trabajadora poco cualificada. Esta
formacion tenia como objetivo el de cubrir un amplio nimero de empleos cualificados,
que aparecieron en las fabricas después de acabar el conflicto.

En un sentido parecido, Pérez (2006) ve en los condicionamientos laborales

que subyacen a la activacién

“un resurgimiento de la categoria de pobres merecedores del medievo.
En este nuevo escenario los individuos no sélo tendrian que demostrar su grado
de necesidad para acceder a la asistencia sino también asegurar su
disponibilidad para la insercién y mostrar un comportamiento adaptado a los
requerimientos impuestos. De esta forma, se considera merecedores de la
ayuda, a todos aquellos que muestran su esfuerzo personal por integrarse de
nuevo en el mercado laboral”.

Dean (2003) mantiene que si bien las formas mas draconianas de activacion se
asocian a las innovaciones introducidas en Estados Unidos a finales del siglo XX, la idea
de que la asistencia social, o el socorro, han de condicionarse a la realizacién de un
trabajo, ya sea picar piedra o recolectar estopa, se remonta a la época de las Leyes de
Pobres.

En un contexto mas cercano ya apreciamos en el articulo 35 de la Constitucién
Espafiola de 1978 la afirmacidn del trabajo como un concepto inspirado en la corriente
de pensamiento anterior: “Todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el
derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion u oficio, a la promocidn a través del
trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su

familia, sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacion por razén de sexo”
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Especialmente interesante para el objeto de esta tesis son los principios basicos

en los que se basa el paradigma de la activaciéon segun las palabras de Moreno y

Serrano Pascual (2007), que hacen referencia a tres aspectos fundamentales y que

serviran de inspiraciéon para establecer los principios de nuestro modelo de Agencia de

colocacion.

Los principios a los que aluden son:

e Principio de individualizacidn. Para estos autores, el nuevo paradigma “se dirige
a la intervencion en las conductas, motivaciones y actitudes individuales, mas
que en asentar las condiciones politicas adecuadas para una justa
redistribucion de la riqueza. Las politicas de activacion fomentan una creciente
personalizacién de las intervenciones y reclaman una mayor participacién de la
persona afectada. El referente, tanto normativo como legitimador, de estas
politicas es el sujeto individual”.

e Principio de énfasis en el empleo. El objetivo de estas politicas es la
participacién y autonomia econdémica a través del empleo. Se trata de politicas
dirigidas a intervenir en los comportamientos del individuo frente al mercado
de trabajo (incentivar, persuadir, motivar). Por tanto, se ocupa
preferentemente en las dimensiones econdmicas, mds que las politicas o
sociales, en el ejercicio de la ciudadania.

e Principio de la contractualizacion que aparece vinculado a la percepcién de
cualquiera de las politicas pasivas de empleo. > “El contrato se convierte en la

metafora nuclear en la orientacion y legitimacion de estas politicas.

3Sirva de ejemplo la Resolucién de 1 de agosto de 2013, del Servicio Publico de Empleo Estatal, por la que se determina la forma y plazos de
presentacion de solicitudes y de tramitacién de las ayudas econémicas de acompafiamiento incluidas en el programa de recualificacién profesional
de las personas que agoten su proteccion por desempleo prorrogado por el Real Decreto-ley 1/2013, de 25 de enero.

Articulo 4. Obligaciones de las personas beneficiarias. Las personas beneficiarias de esta ayuda quedaran sujetas a las obligaciones establecidas en
esta resolucion y a las dispuestas con caracter general en el articulo 14 de la Ley 38/2003, de 17 de noviembre, y en el articulo dnico 8 del Real
Decreto-ley 23/2012, de 24 de agosto. En todo caso, estardn obligadas a: a) Mantener la condicién de persona inscrita como demandante de empleo,
con demanda en situacion de alta o de suspensidn, bien por causa de maternidad o paternidad, o bien por causa de asistencia a acciones formativas,
durante todo el periodo en el que perciban la ayuda econémica de acompafiamiento, sin perjuicio de lo establecido en el articulo 9 de esta
resolucién. b) Participar en un itinerario individualizado y personalizado de insercién, que contemple el diagndstico sobre su empleabilidad, asi como
las acciones de politicas activas de empleo y de biusqueda de empleo que les propongan los Servicios Publicos de Empleo en el ambito de sus
respectivas competencias. Estos Servicios Publicos podran exigir la acreditacion de esta obligacidon en cualquier momento, siendo su realizacién
requisito imprescindible para el mantenimiento del disfrute de la ayuda econémica. c) Aceptar las ofertas de empleo adecuadas, segun lo establecido
en el articulo 231.3 de la LGSS, ya sean ofrecidas por los Servicios Publicos de Empleo o por las Agencias de colocacién cuando desarrollen
actividades en el dmbito de la colaboracién de aquellos. d) Aportar la informacién y documentacidn que se les requiera tanto durante la instrucciéon
del procedimiento, como durante el desarrollo de la actividad, a efectos de acreditar los requisitos exigidos para acceder a la ayuda econémica de
acompafiamiento y mantener, en su caso, el derecho a la percepcién de las mismas. e) Comunicar al Servicio Publico de Empleo Estatal cualquier
circunstancia por la que hayan dejado de reunir los requisitos de acceso al programa, asi como la percepcion de las rentas contempladas en el
articulo unico.6 del Real Decreto-ley 23/2012, de 24 de agosto, de cualquier naturaleza, que modificaran el importe de las percibidas en el momento
en que solicité la ayuda.




Otra propuesta muy interesante desde el analisis del concepto de activacion y
muy cercana a la tesis de flexiseguridad, a las que posteriormente se hara referencia,
pero dotada de ciertas especificidades, la proporciona el concepto de mercados de
trabajo transicionales, elaborado por la “Labour Market policy and Employment
Research Unit”"del Wissnschaftszentrum Berlin fiir Spzialforschung” ( wzb- Centro de
Investigaciones en ciencias Sociales de Berlin). La intensidad otorgada a la potenciacion
de la responsabilidad personal e individual y la adaptabilidad de la poblacion
trabajadora presente en esta filosofia, encuentra con frecuencia lugar en las
propuestas de la Estrategia Europea de empleo (EEE) relativa a las reformas de las
politicas de empleo.

El concepto de los mercados de trabajo transicionales contempla el
debilitamiento de la norma social del empleo fordista garante del pleno empleo y
relaciones contractuales estables, pero afiadiendo que dicha estabilidad “no es solo
cada vez menos posible, sino también menos deseable” (Schmid y Schéman 2006:16).
Los mercados de trabajo transicionales subrayan como se diluye la division entre el
empleo remunerado y otras actividades productivas y no productivas argumentando
que la relacion contractual indefinida definitoria de la norma fordista se debilita
debido a la pluralidad de transiciones que las personas adoptan o deben adoptar en la
época actual con respecto al empleo y otras situaciones.

Estas transiciones se pueden resumir en (Schmid y Schéman, 2006): 1.-
diferentes regimenes de tiempo de trabajo 2.- entre la educacion o la formacion y el
empleo 3.- entre el desempleo y el empleo 4.- entre la ayuda familiar no remunerada y
el trabajo remunerado 5.- entre el empleo y la jubilacion .

La proliferacion de distintas transiciones que las personas deben afrontar es el
resultado de cambios sociales y econdmicos que hacen emerger nuevos riesgo sociales
para los que los regimenes de bienestar no estarian disefiados, derivados de los
cambios en la familia y los roles de género, o la desestabilizacidon de las trayectorias
laborales a raiz de la reestructuracion de los mercados internos. Paralelamente, la
perspectiva de los mercados transicionales asume la existencia de una permanente
carencia de empleos en el nuevo contexto econdmico, argumento que servird como
justificacion de la atencion continuada a lo largo del tiempo que se debe prestar a la

poblacion desempleada desde una Agencia de colocacion.
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El concepto de mercados de trabajo transicionales, argumenta Toharia (2006)
tiene una doble vertiente: cualitativa y cuantitativa.
La vertiente cualitativa pretende favorecer la empleabilidad de la poblacién
trabajadora, asi como la adaptabilidad de las empresas, permitiéndoles hacer frente al
cambio estructural. Por otro lado la orientacién cuantitativa descansa en una
redistribucion de los puestos de trabajo existentes en periodos con un nivel alto de
desempleo, mediante la introduccion de nuevas normas de empleo“flexible mixed
work” que incluye trabajo retribuido, trabajo comunitario, trabajo de cuidado o
actividades personales.
La propuesta de los mercados transicionales del Centro de Investigaciones en Ciencias
Sociales de Berlin, se concreta en un seguro de empleo a lo largo de toda la vida que
consta de cuatro pilares:

1. Un seguro de desempleo que cubre los riesgos de pérdida de ingreso que
conlleva el reempleo involuntario.

2. Cuentas individualizadas de seguridad social, empleabilidad o movilidad. En
este sentido, se propone dividir las cotizaciones al seguro de desempleo en dos
partes: una que cubra el primer seguro (la prestacion por desempleo), y la otra
que cubre los costes de este seguro, en forma de cuentas individuales de
movilidad, bien por imperativo legal o por la negociacién colectiva.

3. Medidas activas selectivas y cuentas de movilidad subvencionadas por el
Estado que garanticen la continuidad de la trayectoria laboral mas que la
estabilidad de los empleos.

4. Sistemas privados de seguros negociados individualmente o colectivamente

entre poblacion trabajadora y empresariado.

La singularidad de esta corriente se centra en establecer un nuevo vinculo entre
flexibilidad laboral y proteccion social, que compense la pérdida de seguridad,
vinculada a la flexibilizacidon, a partir de politicas activas dirigidas a ampliar la
empleabilidad y por consiguiente las oportunidades laborales de las personas que se
encuentran en situacion de desempleo.

Es necesario resaltar que el hecho de que el acceso a las diferentes medidas de

proteccidn social se base en criterios fundamentalmente internos unidos a los méritos




propios, situa el concepto de los mercados transicionales muy cercano a teorias
normativas de la justicia basadas en la igualdad de recursos (Dworking, 1984) mas que
en las propuestas de bienes primarios del liberalismo igualitarista (Rawls, 1985) y, por
supuesto, en la igualdad de ingresos y riqueza o igualdad real. De las manos de las
teorias republicanas, autores como Philip Van Parijs (1996 citado en Rey Pérez, 2006)
sostienen la necesidad de proteger la “libertad real” “de todas las personas,
asegurandoles los medios suficientes para que puedan escoger de forma
verdaderamente libre sus objetivos vitales. Eso se lograria, segun este autor, por
ejemplo, a través de la asignacion universal de un ingreso minimo garantizado.

Se hace mencion al presente planteamiento porque supone una ruptura feroz
con los principios del régimen de recursos del salario socializado, al entenderse que
cada persona es responsable de financiar sus propios beneficios a través de cuentas
individualizadas de seguridad social, en lugar de financiar los beneficios de otras
personas que en ese momento no estén ocupadas.

Dotar de autonomia a las personas en su busqueda de empleo y a las empresas
para que asuman mas responsabilidades e inviertan en el desarrollo de las
competencias y prolongar las carreras profesionales, también significa no caer en
espirales de alternancias continuas entre periodos de empleo y de desempleo. Las
soluciones inmediatas y a corto plazo deben valorarse siempre en contraposicion a las
posibilidades de realizar inversiones, para que la poblacién trabajadora pueda mejorar
sus competencias o adquirir nuevas cualificaciones de forma mas auténoma. Por lo
tanto, los Servicios Publicos de Empleo han de adoptar medidas para resaltar la
importancia de obtener resultados de activacion sostenibles en el tiempo.

Los resultados de activacion sostenibles no deben interpretarse en oposicion a
las transiciones laborales, es decir, como situaciones de empleo ininterrumpido hasta
la jubilacidon. La sostenibilidad se alcanza cuando se logran evitar los retornos
repentinos a situaciones de desempleo, y cuando una persona posee las capacidades
de gestién de la carrera necesarias para hacer frente a futuras transiciones
profesionales. Sin embargo, los resultados de activacion solo se consideran sostenibles
si benefician por igual a la ciudadania desde el punto de vista individual, a empresas y

al mercado de trabajo en su conjunto.
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Todo ello sin olvidar que el derecho al trabajo y la defensa de su estabilidad no han
protagonizado la accién politica, ni alcanzado la regulacién protectora que merecen a
la luz de su dimensidn constitucional (articulos 1, 9.2 y 35 de la Constitucion espafiola)
y de su importancia econdmica y social.

Cabe finalizar este apartado refiriéndonos al concepto de flexiseguridad al que
nos referiamos al introducir los mercados de trabajo transicionales pues es una de las
esencias sobre las que se ha sustentado el discurso.

Siguiendo a Santos (2015) flexiseguridad es un concepto reciente manejado
desde finales de la década de 2000 por las grandes organizaciones internacionales y
particularmente en el seno de la UE. Su justificacidn inicial se basé en el éxito de los
algunos paises europeos como Dinamarca u Holanda, que habian sabido conjugar la
flexibilidad y la eficacia econdmica, demandadas por las empresas, con la seguridad de
los trabajadores. La combinacién de este binomio flexibilidad/seguridad lo concreta la
Comisién Europea en 2007*, definiendo la flexiseguridad en torno a los dos conceptos
que la constituyen:

Por un lado, la flexibilidad hace referencia a los avances logrados
(«transiciones») en el curso de la propia vida: del colegio al trabajo, de un empleo a
otro, del desempleo o la inactividad al trabajo y del trabajo a la jubilacién. No se limita
a la mayor libertad de las empresas para contratar o despedir y no implica que los
contratos por tiempo indefinido hayan quedado obsoletos. Alude a la progresion de los
trabajadores hacia mejores empleos, a la «movilidad ascendente» y al desarrollo
optimo del talento. Asimismo, la flexibilidad es caracteristica de una organizacién del
trabajo flexible, capaz de responder rapida y eficazmente a nuevas necesidades y de
dominar las capacidades necesarias para aumentar la produccion, y es la que facilita la
conciliacion del trabajo y las responsabilidades privadas. Por seguridad, por otro lado,
no solo se alude a la seguridad de conservar el propio puesto de trabajo: se trata de
equipar a las personas con las capacidades que les permitan progresar en su vida
laboral y ayudarlas a encontrar un nuevo empleo. Pero también se trata de ofrecer

unas prestaciones de desempleo adecuadas para facilitar las transiciones e incluye, por

4 Comunicacién de la Comision al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Econdmico y Social Europeo y al Comité de las
Regiones - Hacia los principios comunes de la flexiguridad: mas y mejor empleo mediante la flexibilidad y la seguridad {SEC(2007)
861} {SEC(2007) 862}




ultimo, oportunidades de formacion para todos los trabajadores, especialmente los

poco cualificados y los de mas edad.

De este modo, tanto empresas como trabajadores pueden beneficiarse de la
flexibilidad y de la seguridad, es decir, de una mejor organizacion del trabajo de la
movilidad ascendente resultante de la mejora de las capacidades y de las inversiones
en formacidn, que las empresas rentabilizan y que ayudan a los trabajadores a

adaptarse al cambio y a aceptarlo.
La flexiseguridad articulada en torno a cuatro ejes de actuacidn:

la flexibilidad de los contratos de trabajo,
las estrategias de formacion a lo largo de la vida,

las politicas activas de retorno al mercado de trabajo vy,

i S

la modernizacidn de los sistemas de seguridad laboral para fomentar el

empleo y la movilidad laboral.

Con la crisis vivida en afios recientes, las politicas activas, basadas en resolver el
paro mediante la motivacion y formacion de los trabajadores, se quiebran cuando el
paro masivo se extiende entre desempleados muy motivados y bien formados,
victimas de un problema estructural, no motivacional o formativo. Por otra parte,
durante la crisis, las politicas activas se han visto también afectadas por los recortes;
cuando, en realidad, un programa de flexiseguridad necesitaria una sdélida base

financiera para desarrollarse.

El concepto de flexiseguridad ha impregnado, en los ultimos afios, el escenario
de la activacion y la empleabilidad y ha generado numerosas criticas y valoraciones

revelandose como uno de los mas analizados desde diferentes puntos de vista®.

® Ver Fernandez y Serrano (2014) y Kane y Serrano (2015).
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1.2. La empleabilidad como eje inspirador de la activacion.

Junto con la activacién aparece otro elemento clave y de suma importancia en
el actual marco de politicas de empleo que es el concepto de empleabilidad.

El concepto empleabilidad se populariza en la cumbre Europea de Luxemburgo
de 1997, resultando un concepto vago, de perfiles difusos, y sobre el que es posible
encontrar mas definiciones y contenidos oficiales, o administrativos, que propiamente
cientificos.

La empleabilidad es la expresién que se refiere a la dimensién individual en la
busqueda activa de un trabajo. Es un principio acorde con la idea de participacién y
responsabilidad compartida a la hora de lograr los objetivos de la EEE (Estrategia
Europea de Empleo) de pleno empleo, por ejemplo, en esta ocasién en el ambito
individual, pero es también un elemento a caballo entre las cuestiones econdmicas y la
proteccidn social.

La lucha contra la exclusidn social pasa, en el actual modelo europeo, por la
insercion a través de lo econémico, siendo el empleo el elemento clave de la politica
social europea. Pero también se relaciona con un objetivo o directriz especifica para
llevar a cabo: hacer que trabajar sea rentable. La empleabilidad no es un mecanismo
institucional propiamente dicho, sino un principio de actuacién que conduciria a
facilitar las condiciones de cada persona en la consecucion de un empleo. Es un caso
muy adecuado de aplicacién del MAC® (Método Abierto de coordinacién), porque se
desenvuelve en varios planos: en primer lugar, es una cuestién individual, que sefiala
directamente a cada persona como responsable de su proceso de insercidn laboral. Asi
pues, lo importante es la trayectoria laboral, pues tanto la formacién como las
sucesivas etapas que configuren la vida de una persona con relacién al empleo han de
estar marcadas por unas condiciones personales que permitan a la persona adaptarse a

las nuevas exigencias de un mercado de trabajo cada vez mas complejo y competitivo.

6 El método abierto de coordinacion se aplica a los dmbitos que son competencia de los Estados miembros como el empleo, la
proteccion social, la inclusion social, la educacion, la juventud y la formacion.

Se basa principalmente en la identificacion y la definicion comun de objetivos que deben cumplirse (adoptados por el Consejo),
instrumentos de medida definidos conjuntamente (estadisticas, indicadores, directrices) y la evaluacion comparativa», es decir, la
comparacion de los resultados de los Estados miembros y el intercambio de las mejores practicas (supervision efectuada por la
Comision).




De Pablos y Martinez (2008) indican que en este contexto se esta produciendo
una clara polarizaciéon o segmentacién de la poblacién laboral, entre una minoria de
personas, que tienen trabajos de calidad vinculados a la posesién de competencias y
cualificaciones y una importante cantidad de personas, con escasa cualificacion y un
nivel bajo de competencias para el empleo, que realizan trabajos de escasa calidad y
con poca formacién complementaria. Por otra parte, la idea de empleabilidad otorga a
las instituciones publicas el papel de facilitadoras de las condiciones individuales
necesarias para acceder, mantener y mejorar el empleo a lo largo de su vida. Se mueve
por tanto en distintos planos de actuacion, que van de lo local y lo regional a lo estatal,
segun las distintas competencias, y exige la implicacion de los distintos agentes
sociales, que van desde el sistema educativo a la implicacidon de instituciones y
organismos que trabajan para el empleo, desde la coordinacion de las politicas de los
Estados miembro a la colaboracion con la iniciativa privada para el establecimiento de
formulas eficaces de colaboracidén. De esta manera, la actual politica de empleo no
propone férmulas de creacidon de empleo directo por parte de los Estados miembros y
en su lugar, recomienda mejorar las condiciones de empleabilidad, cuya ultima
responsabilidad recae en cada una de las personas de forma individual. Este enfoque
implica la asuncién de que es el mercado de trabajo, a pesar de las limitaciones que se
le reconocen, el espacio natural donde deben resolverse las cuestiones de integracién
social y por tanto, jugar un importante papel como constructor de ciudadania, de
acuerdo con el papel que se asigna al empleo en la nueva Europa social.

A su vez, la empleabilidad tiene dos elementos principales. Por una parte, la
cuestion de la formacidn, que a su vez se divide en la formacion basica y la formacion
permanente. Por otro lado, la empleabilidad exige una gama amplisima de politicas
sociales, que van desde la coordinacion de los sistemas de proteccién social de los
Estados miembro a la estimulacidn de nuevas politicas de incentivos.

La formacidn es un eje muy importante dentro de las politicas de mejora de la
empleabilidad. Asi pues, en primer lugar, la empleabilidad se centra en la continua
mejora y revision del sistema de ensefianza, para adaptarlo a las nuevas condiciones
de una sociedad del conocimiento (lo que implica la proposicién de que haya
participacion de los capitales tanto publicos como privados en la ensefianza, como se

viene sefalando en algunos Consejos Europeos) y la propuesta de medidas de
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formacion profesional para el empleo en combinaciéon con medidas de orientacion
laboral y profesional. El desarrollo de capacidades en el contexto del aprendizaje
permanente, en particular, en areas vinculadas a las aptitudes en tecnologias de la
Informacién y la comunicacion.

Por otra parte, desde la dptica de la EEE la modernizacidn de los sistemas de
proteccidn social es esencial para eliminar los elementos desincentivadores inherentes
al trabajo y crear incentivos y condiciones adecuados para hacer que el trabajo sea
mas atractivo. La expresion designa, en particular, las politicas propuestas por la
Comision dentro de su plan de accion sobre las capacidades y la movilidad, asi como
toda una serie de politicas complementarias como el endurecimiento de las
condiciones que permiten optar a la concesién de prestaciones, a fin de aumentar la
presién en la poblacion desempleada para que acepten un empleo, el desarrollo de
métodos para combatir las solicitudes fraudulentas o la inversion en medidas activas
para ayudar a las personas que se reincorporan al mundo laboral.

Desde Europa se ha argumentado que las politicas pasivas de mercado de
trabajo tienen un impacto negativo sobre la oferta de trabajo, en cuanto que
desincentivan la busqueda de empleo de la poblacion y el esfuerzo laboral de las
personas ocupadas y crean rigideces en el mercado de trabajo.

En la Comunicacién de la Comisidon (2003) titulada “Modernizacién de la
proteccidon social para crear mds y mejores empleos: un enfoque general que
contribuya a hacer que trabajar sea rentable”, la conclusién en materia de politicas se
indica claramente que no existe ningun instrumento Unico para hacer que trabajar sea
rentable para todo el mundo en cualquier situacion. Las circunstancias especificas de
cada pais determinan en gran medida el tamafio y la naturaleza del problema, asi
como la eficacia de las posibles soluciones. Si bien la falta de incentivos econémicos
para hacer que trabajar sea rentable en general procede de la interaccidon entre
regimenes destinados fundamentalmente a otros fines, en particular la paliacion de la
pobreza, es importante integrar y reformar las politicas que pueden repercutir en
hacer que trabajar sea rentable de manera que disminuyan sus efectos negativos en la
oferta de mano de obra. Las politicas destinadas a hacer que trabajar sea rentable

deberian estar firmemente integradas en las politicas del mercado laboral.




Desde la perspectiva de la poblacion trabajadora, para que un empleo sea
rentable éste ha de proporcionarle beneficios, tanto monetarios (ingresos y planes de
pensiones) como no monetarios, definidos mas o menos subjetivamente como el
resultado de un cimulo de caracteristicas como la situacién profesional, la actitud del
empresariado, las oportunidades en materia de estudios y formacion continua, el
horario de trabajo, el tipo de disposiciones contractuales, las prestaciones
complementarias (posibilidades de conciliacién, formacion, asistencia sanitaria,
alojamiento, etc.), asi como la distancia entre la vivienda y el trabajo, y los
desplazamientos.

El éxito que alcance el modelo de entrevista implantado en nuestro modelo de
Agencia dependerd de la presencia de estas variables en la misma, de forma que
teniéndolas en cuenta, la informacion obtenida se ajustara a cada situacién personal.

Varios Estados miembros han endurecido las condiciones que permiten optar a
la concesidn de prestaciones sociales, a fin de aumentar la presion en la poblacién
desempleada para que acepten las ofertas de trabajo, desarrollar métodos eficaces
para combatir las solicitudes fraudulentas y los abusos del sistema y acortar el periodo
de vigencia del derecho a las prestaciones. En algunos casos, estas medidas han dado
lugar a un recorte de los niveles de las prestaciones. No soélo se han aplicado a las
prestaciones por desempleo, sino también a los regimenes de discapacidad y jubilacién
anticipada, que, en algunos Estados miembros, habian empezado a utilizarse como
sustitutos de la indemnizacion por desempleo. Es facil reconocer que este tipo de
medidas constituyen el reconocimiento de lo dificil que resulta para la poblacién
desempleada de edad avanzada reincorporarse al mundo laboral.

En un nimero creciente de paises, la revision de los sistemas de prestaciones se
ha combinado con intentos por mejorar el nivel de remuneracién del trabajo,
mediante la introduccién de medidas que aumenten adecuadamente la renta neta de
las personas que se incorporan a un puesto de trabajo.Este tipo de medidas
permitirian a esta poblacién seguir recibiendo alguna renta complementaria ( como
sucede en el caso espafiol con el programa de activacién para el empleo que se vera a
lo largo del capitulo ) o reduciendo la carga impositiva en el caso de la poblacién con
bajos niveles de remuneracion. La intencidn subyacente iria encaminada a animar a la

poblacidn a aceptar empleos poco remunerados o empleos a tiempo parcial que, de
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otro modo, se mostraria reacia a aceptar si los ingresos correspondientes soélo fueran
ligeramente superiores al importe de las prestaciones.

Especialmente simbdlica para el tema de la tesis y que requiere mencion
especial es la llamada “trampa del desempleo” que hace referencia al efecto negativo
de las prestaciones por desempleo sobre la probabilidad de salir de éste: las
prestaciones, aunque contribuyen a la reduccién de la pobreza y la desigualdad social,
ocasionan un efecto de reduccidn de la probabilidad individual de salida del
desempleo.

En suma y para concluir con la visidon imperante de los organismos responsables
de las politicas de empleo, la empleabilidad queda configurada, por tanto, como un
conjunto de adquisiciones tanto de tipo curricular y formativo como por el adecuado
enfoque de las trayectorias laborales en el que las personas deben forjarse para poder
integrarse con éxito en el modelo laboral y social vigente. Este escenario laboral refleja
una elevada velocidad en la sociedad tecnoldgica, en la que conocimientos,
cualificaciones y competencias quedan pronto relativamente obsoletos. La
implementacion de este nuevo modelo deberia impelir a que los gobiernos fueran los
auténticos protagonistas responsables de proporcionar oportunidades reales y de
calidad a las personas que buscan empleo, y a aquellas que teniendo un contrato de
trabajo pueden en algun momento de su vida laboral realizar la transicion al
desempleo. Por lo tanto, las actuaciones deberian estar dirigidas al conjunto de la
poblacidn activa pues cualquier persona, en el contexto actual, es susceptible de ser el
protagonista del mercado laboral transicional. EIl empleo para toda la vida es una
aspiracion laboral, que queda lejos para la poblacidn trabajadora.

Esas oportunidades, desde el prisma del presente trabajo, no nacerian
Unicamente de un desarrollo éptimo y certero de las politicas activas de empleo, sino
de un auténtico cambio revolucionario en el sistema educativo, social y laboral.

Las personas consideradas de forma individual deberian, entonces, disponer de
las mismas oportunidades independientemente del espacio social del que provengan,
para, de este modo estar en posicion de asumir verdaderamente y de una forma

responsable su incorporacion al mercado laboral.




Por tanto, sin un abanico de opciones certeras y adecuadas a cada persona, la
empleabilidad se convierte en el reflejo de la situacidon personal de cada una de ellas
en la sociedad, tal y como refleja la Teoria de la busqueda en el capitulo dos.

Martinez Lopez (2008) refleja de forma muy acertada nuestra visidn sobre el
tema cuando afirma: “la empleabilidad seria fruto de una época en la que el Estado
sustituye valores sociales por mercado. Si no se garantiza el empleo, el Estado vy las
comunidades auténomas sustituyen los valores sociales por el mercado”.

Las normas laborales que se analizan se comprometen a desarrollar la
empleabilidad de la poblaciéon desempleada, que consiste en incrementar la capacidad
de adquirir cualidades sociales y comportamentales requeridas por las empresas en el
marco de las nuevas formas de organizacidon del trabajo. Destacable es la aportacion
de Santos Ortega y Serrano Pascual (2006) en la que se considera que la empleabilidad
encumbra el darwinismo empresarial y lo naturaliza en la esfera de la insercion
socioprofesional: las personas desempleadas mas aptas, mas empleables son las que
lograran empleo. La eficacia personal acaba convirtiéndose en el Unico principio de
justicia social y ésta radica en ajustarse lo mejor posible a las leyes del mercado y a la
flexibilidad.

En palabras de los autores anteriores, los cambios acumulados que han
transformado en la actualidad el significado del paro subrayan la importancia del
cambio de representaciones. El paro ha pasado de ser un grave desastre social a un
“tolerable y gestionable” problema personal. Tras este cambio en las representaciones
se encuentra el auge de las interpretaciones neoliberales de la asi llamada “tercera
via”, que se han extendido en todo el campo de las politicas sociales. Segun estas
interpretaciones, el paro es un problema de personas que no se ajustan a los salarios
que marca el mercado y deciden no trabajar. Este enfoque ortodoxo se ha
reactualizado en nuestros dias y se ha reformulado considerando a la poblacidn
desempleada como personas con escasos niveles de empleabilidad, que han de
resolver sus carencias mediante un esfuerzo personal. Esta responsabilizacion del
desempleo recae sobre la propia poblacion desempleada, que habran de hacer frente
a su situacion de paro mediante las ayudas que pone en marcha el Estado y/o las CCAA
en forma de planes de empleo. Para este enfoque, el paro no existe, sino que es la

falta de empleabilidad la causante de las situaciones de paro.
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Por otra parte, en estos afos el Estado se ha ido aligerando de la pesada y
comprometida carga de garantizar el pleno empleo, ha consentido en inmiscuirse poco
en el terreno del mercado y la empresa y ha asumido una funcién servil de gestionar la
infraestructura de la empleabilidad y la activacién que consiste en mejorar el capital
humano y las competencias de la poblacion desempleada y en ponerlos rapidamente
en manos del mercado de trabajo.

Por ultimo y a modo de conclusion de este apartado de la tesis y que servird de
anclaje para el siguiente apartado, se observa que tal y como sefiala Sanz de Miguel
(2013) en su tesis doctoral que, bajo el concepto de activacidn, es posible identificar
varios modelos que apenas guardan relacion entre si: el universalista y el liberal. Estos
modelos emergen, respectivamente, en el contexto nérdico y en el britanico, y se
inspiran en concepciones ideoldgicas de la politica de empleo y la proteccidn social
radicalmente diferentes. En el modelo universalista nérdico, la estrategia de activacion
rehtisa fomentar el empleo a costa de un incremento de la precariedad y las
desigualdades sociales, aspirando a hacer frente a tres objetivos conjuntos y
entrelazados: alcanzar el pleno empleo, mejorar la competitividad y aumentar la
equidad social. En base a este triple objetivo, se concretan propuestas que intentan
otorgar a todos los grupos sociales la opcién de mejorar su empleabilidad. El modelo
liberal, por el contrario, se orienta a reducir la dependencia respecto a diversas
prestaciones sociales, dentro de una concepcidon que asume que estrechando la

relacion del individuo con el mercado se favorece la equidad y la eficiencia social.




1.3. La activacion para el empleo en la normativa legal

La naturaleza del concepto de activacion para el empleo, tal y como ya se ha
comentado en paginas anteriores, muestra numerosas aristas y una forma poliédrica
que se traducen en una interpretacion desde diferentes teorias y puntos de vista.
Precisamente por la naturaleza subjetiva del concepto, la regulacion legal desarrollada
destaca por el uso intensivo de un término que aparece en un numero muy elevado de
normas y que es necesario conocer y analizar para comprender el estado real de la

situacion.

1.3.1 La activacion en la Estrategia europea de empleo

Desde su introduccion en el Tratado de la Unién Europea de 1992, la EEE es la
piedra angular de la politica de la UE en este campo. Su objetivo principal era crear
mas y mejores puestos de trabajo en toda la UE. Los datos estadisticos oficiales
reflejan en los nuevos programas que el objetivo no se ha alcanzado y es necesario
trabajar en este sentido’.

El origen de la Estrategia Europea de Empleo, a partir de la inclusion en el
tratado de Amsterdam de un nuevo Titulo de Empleo (Titulo VII), debe entenderse a

través del logro alcanzado que permitié incluir el empleo en la Agenda Politica

7 La OIT situaba en 2016 a Espafia entre los paises de la eurozona con los mayores niveles de "empleo vulnerable". Ocupa el
quinto puesto en un ranking que encabeza el socio mas tocado por el desempleo, Grecia (31%), al que le siguen Italia (18,1%),
Portugal (16,5%), Chipre (13,8) y Eslovenia (13,6%).

En 2014, la tasa de empleo en la EU-28 para las personas de entre 15 y 64 afos de edad, medida por la encuesta de poblacion
activa de la UE (EPA-UE), fue del 64,9 %. La tasa de empleo de la EU-28 alcanzé en 2008 un maximo de 65,7 % y descendié en los
afios posteriores hasta el 64,1 % en 2010. Este descenso durante la crisis financiera y econémica mundial (una caida de 1,6 puntos
porcentuales) estuvo seguido de un periodo de estabilidad entre 2010 y 2013, con una tasa de empleo en la EU-28 del 64,1 % o el
64,2 %. En 2014, la tasa de empleo mostré de nuevo la tendencia ascendente observada antes de la crisis, con un crecimiento de
0,8 puntos porcentuales en comparacion con 2013, hasta alcanzar el 64,9 %.

Entre los Estados miembros de la UE, las tasas de empleo en 2014 alcanzaron porcentajes del orden del 71 % al 74 % en Austria, el
Reino Unido, Dinamarca, los Paises Bajos y Alemania, llegando a un méaximo del 74,9 % en Suecia. Al otro extremo del espectro, las
tasas de empleo se situaban por debajo del 60 % en cuatro Estados miembros de la EU-28; el porcentaje mas bajo se registré en
Grecia (49,4 %).Entre el inicio de la crisis financiera y econémica y 2014 (ultimos datos disponibles), se registraron diferencias
considerables en el rendimiento de cada mercado laboral. Mientras que en 2014 la tasa de empleo global en EU-28 seguia 0,8
puntos porcentuales por debajo de su nivel de 2009, once Estados miembros de la UE registraron un incremento de las suyas. Las
mayores subidas las experimentaron Malta (6,8 puntos porcentuales) y Hungria (5,4 puntos), mientras que Alemania y
Luxemburgo notificaron aumentos de mas de 3,0 puntos porcentuales. Por otro lado, la tasa de empleo griega experimentd un
descenso, desde un 61,4 % en 2008 hasta justo por debajo del 50 % en 2013 y 2014. Entre 2009 y 2014 también sufrieron
descensos considerables (de 5 puntos porcentuales como minimo) las tasas de empleo de Chipre, Espafia, Irlanda, Croacia,
Eurostat actualizara estos datos en octubre de 2017.

En consonancia con la Estrategia Europa 2020, la Estrategia Europea de Empleo impulsa medidas para contribuir a cumplir tres
ambiciosos objetivos en 2020, que serian alcanzar una ocupacion del 75 % de las personas entre 20 y 64 afios de edad, que el
abandono escolar fuera inferior al 10 %, y que los estudios superiores fueran completados al menos por un 40 % de las personas
de 30 a 34 afios de edad, disminuyendo al menos a 20 millones de personas menos en situacion o en riesgo de pobreza y exclusion
social.
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Europea. El pleno empleo siempre ha sido uno de los objetivos de la Comunidad, que
ya figuraba en el Tratado de Roma (1957).

Desde entonces, el Fondo Social Europeo (FSE) ha sido un instrumento de
ayuda para fomentar el empleo y la movilidad de los trabajadores.

No obstante, la cooperacidon entre los Estados miembros antes de 1997
consistia, sobre todo, en la tradicional colaboracion entre gobiernos y dentro de las
organizaciones nacionales, como la Organizacién de Cooperacion y Desarrollo
Econdmicos (OCDE) y la Organizacidén Internacional del Trabajo (OIT), que son
plataformas multilaterales europea e internacional para la cooperacién, en particular
en lo que respecta al mercado laboral.

Los problemas estructurales y las dificultades macroeconémicas de los afios
noventa pusieron de manifiesto la necesidad de una respuesta coordinada a escala
europea. El “Libro Blanco de Delors” de 1993 sobre el crecimiento, la competitividad y
el empleo fue el primer paso hacia una verdadera cooperacion a escala europea.
Basandose en dicho Libro Blanco, el Consejo Europeo de Essen (1994) identifica cinco
objetivos clave que los Estados miembros se comprometen a perseguir. Estos objetivos
son el desarrollo de los recursos humanos a través de la formacion profesional, el
apoyo a las inversiones productivas mediante politicas salariales moderadas, la mejora
de la eficacia de las instituciones del mercado laboral, la identificacion de nuevas
fuentes de empleo a través de las iniciativas locales y la promocién del acceso al
mercado laboral para determinados grupos, como los jovenes, los desempleados de
larga duracién y las mujeres.

En consecuencia, en el Tratado de Amsterdam de 1997 se incluye un nuevo
capitulo que, aun manteniendo la competencia de los Estados miembros en lo que
respecta a la politica de empleo, refuerza el enfoque comunitario de manera global en
todos los Estados miembros y se materializa en una estrategia coordinada para el
empleo.

El andlisis del discurso de los principales documentos de la EEE ha mostrado
que el enfoque de la activacion se ha difundido, dependiendo de la etapa histérica, a
partir de varios marcos interpretativos fundamentales o dominantes; en un primer
momento histérico ha tenido lugar el marco de la economia del conocimiento y el

marco de los desincentivos en los sistemas de proteccidn social y en las dos etapas




posteriores se identifica un discurso interpretativo que introduce el concepto de
cambio dentro de la seguridad.

El marco interpretativo de la economia del conocimiento se edifica, en la
primera fase de la Estrategia Europea de Empleo (1997-2000), sobre un discurso que
describe al nuevo orden econémico emergente como un proceso inevitable que se
impone a unos actores y unas estructuras condenadas a adaptarse (Boltanski y
Chiapello, 2002; Crespo y Serrano, 2004, citados en la tesis doctoral de Sanz de Miguel
(2013). La asuncién de normalidad de dicho proceso, da pie a una explicacion del
desempleo fundamentada en el desajuste formativo entre las competencias de
poblacién trabajadora y los requerimientos de las empresas, que se vincula a una
propuesta que antepone las politicas de oferta a cualquier otra alternativa.
Paralelamente y de forma adicional, la individualizacién del problema del desempleo
contribuye a redefinir la nocién de seguridad vinculada a la norma social de empleo
fordista. Asi, la seguridad pasa a ser entendida como auto-aseguramiento que
envuelve un amplio porcentaje de empleabilidad personal, relacionandose con los
incentivos y oportunidades ofrecidas a las personas en materia de formacién y con la
responsabilidad de estas para sacarles el maximo partido, en lugar de relacionarse con
los dispositivos legales que protegen a la poblacidén trabajadora contra el despido,
limitando la asimetria de la relacidon laboral, y las politicas de garantia de ingresos en
base a esta concepcién de la seguridad, se reclama transformar el seguro de
desempleo en un “seguro de empleabilidad”.

En la segunda y en la tercera fase (2001-2008), el discurso varia de manera
sustancial, dado que la economia del conocimiento se representa, al igual que en el
modelo universalista, como un objetivo o meta a alcanzar (una guia para la
reestructuracion de las politicas de empleo) en lugar de como un proceso inevitable
que requiere esfuerzos meramente adaptativos. Atendiendo a esta idea, los
argumentos tienden a ensalzar las ventajas asociadas a la nueva economia, incidiendo
en sus potencialidades para aumentar la calidad del empleo y emparejar
competitividad y cohesién incluyendo asi los objetivos de la agenda de Lisboa® en el

discurso de la activacién. Sin embargo, el prondstico no presenta apenas variaciones,

®la Estrategia de Lisboa es un plan de desarrollo de la Unidn Europea que fue aprobado por el Consejo europeo en Lisboa el 23 y
24 de marzo de 2000.
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centrandose en la potenciacion de politicas formativas. Asi, las instituciones europeas
entienden que la combinaciéon de estas politicas con las nuevas tecnologias de la
informacioén, estimularan el paso hacia una economia del conocimiento susceptible de
generar un efecto multiplicador que mejorara la eficiencia y la equidad social.

Respecto al marco interpretativo de los desincentivos en los sistemas de
proteccidn social, éste se desarrolla para justificar una propuesta de activacion muy
proxima al modelo liberal, llamada a reducir los niveles de proteccion social y
endurecer las condiciones de acceso a las prestaciones. El objetivo ultimo, explicitado
solamente en la primera fase, aunque implicito en todo el proceso, es reducir los
niveles de dependencia de las personas respecto a distintas politicas de garantia de
rentas.

Las principales justificaciones detectadas para persuadir a los Estados sobre la
necesidad de incorporar dicho objetivo a sus agendas politicas aluden a los desafios
que, para la sostenibilidad de los sistemas de proteccidn social, plantean los cambios
demograficos, relacionados con el envejecimiento de la poblacion. En cuanto a las
explicaciones en torno a las causas del problema, éstas varian en funcién del colectivo
objeto de actuacidn, siendo un nexo comun a todas las lineas argumentativas la idea
de que los sistemas de proteccion social excesivamente desarrollados inhiben la
participacion en el mercado, representada invariablemente como una situacién mas
ventajosa y tolerable desde el punto de vista ético que la dependencia.

Como han expuesto Crespo y Serrano (2004), Serrano y Moreno (2007), o
Martinez (2011), el discurso europeo de la activacién tiende a anteponer los aspectos
econdémicos de la ciudadania a los sociales. Este orden de prioridades se explicita
cuando se aborda la activacion de las prestaciones por desempleo a partir de
directrices que instan a los Estados a forzar a ciertas personas en riesgo de exclusion
social (poblacién con baja cualificacidn, poblacién parada de larga duracion, etc.) a
aceptar cualquier empleo en el menor tiempo posible (“work-first approach”). Tales
directrices concretan un enfoque de la inserciéon social a través de lo econdmico
(Martinez, 2011) que asume, en sintonia con el modelo liberal de activacidn, que
estrechar la relacion de las personas con el mercado favorece la equidad y la eficiencia

social.




En lo que concierne al marco interpretativo de la seguridad dentro del cambio,
éste se inspira en gran medida en el enfoque de los mercados de trabajo transicionales
y ciertas aproximaciones de la y en el enfoque de activacién universalista.A través de
este marco, la Comisidon recomienda, a partir de la segunda etapa de la Estrategia
Europea de Empleo (2001- 2005), proveer generosos hiveles de proteccién social,
aunque de corta duracion, para compensar la volatilidad en el empleo que deriva de la
necesidad de flexibilizar la regulacién laboral. No obstante, a diferencia de los otros
dos marcos éste no se traslada a las directrices de empleo, las cuales en ningun
momento exhortan a los estados a proveer altas prestaciones sociales. A pesar de esto,
observamos también que goza de un mayor acomodo en las directrices de la tercera
etapa (2005-2008), al eliminarse la recomendacién, presente en la antigua directriz
(2003-2005), de reducir la tasa de sustitucion de las prestaciones.

La yuxtaposicién de estos marcos interpretativos nos permite afirmar que el
enfoque de la activacion difundido en la EEE esta mas préximo al modelo liberal que al
universalista. El énfasis otorgado a la cualificacion de la fuerza de trabajo, muy
presente a nivel discursivo en el contexto nérdico (Garsten y Jacobsson, 2004), no se
ve acompafiado de otras recomendaciones (politicas pasivas altamente dotadas ,
proyectos de integracion a medio y largo plazo, el Estado como empleador de ultimo
recurso, etc.) que, atendiendo a la tipologia de Barbier (2001, 2004, 2006), dan forma a
una aproximacién que intentaria favorecer el acceso igualitario del conjunto de la
poblacién al empleo de calidad. El enfoque europeo, por el contrario, puede favorecer
la institucionalizacion de empleos de baja calidad anteponiendo para ciertos colectivos
desfavorecidos cualquier participacion laboral, independientemente de su calidad, a la
dependencia con el Estado.’

Por otra parte, cabe destacar la pérdida de importancia de la EEE que se
manifiesta en la ultima etapa. Con la inclusidon de las directrices de empleo dentro de
las directrices econdmicas aumenta de forma considerable la subordinacién de las
politicas de empleo a las orientaciones econdmicas. Esta tendencia se agudizar3,
ademas, a partir del 2008, a raiz de los efectos de la crisis econdmico-financiera. Tras

este momento, los objetivos de la politica econdmica europea, centrados

9 s « . . . .

La OCDE sitta a Espafia entre los paises que ademas de mantener la mas elevada tasa de desempleo, lo hacen con una baja
calidad. La proporcién de contratos no indefinidos, los salarios medios, el ambiente en el trabajo, son algunos de los exponentes
de esa mala calidad. Con demasiados contratos indefinidos.

47



48

fundamentalmente en favorecer la estabilidad de precios y promover la reduccion de
los déficit estatales y las deudas publicas, se antepondran a los objetivos de empleo,
favoreciendo, en un gran nimero de paises europeos, un desempleo masivo (tal y
como se apuntd en lineas anteriores) que, ademas, resta crédito y legitimidad a las
politicas formuladas desde la UE.

La Resolucién del Parlamento Europeo de 10 de septiembre de 2015'° merece
una mencion especial por el elevado énfasis en conceptos tan complejos e intensos en
la que se destaca la importancia del desarrollo humano, la flexibilidad de la carrera
profesional y la implicacion personal. En este contexto, la movilidad profesional es un
factor esencial que acarrea una inversidén sustancial, para apoyar activamente la
empleabilidad y la adaptabilidad y evitar la disminucidn de las competencias entre la
poblacidn parada. Destaca la importancia de las inversiones sociales, cuyo objetivo es
crear un estado de activacion que ofrezca a la poblacién trabajadora instrumentos que
les permitan adaptarse a condiciones sociales y econdmicas cambiantes, asi como a las
necesidades de los mercados laborales.

Tal y como evidencia Sanz de Miguel (2013), la EEE promueve la activacion a
través de marcos interpretativos que explican el paro merced al efecto negativo de
unos sistemas de proteccién social presos de un disefio que favorece e incluso
potencia que las personas se instalen en la dependencia del Estado. En congruencia
con este diagndstico, se promueve que los estados reduzcan, mediante distintas
formulas, la tasa de dependencia. Podemos concluir que el enfoque de activacion
europeo esta mas proximo al modelo liberal que al universalista al tener en cuenta los
parametros definitorios que se han mostrado de cada modelo en el apartado anterior
del documento y que sirven de soporte para iniciar las reflexiones sobre la activacion
en la EEE.

La investigacién que realiza el autor refleja que su traslacién a otros paises
como podrian ser Espafia y Reino Unido, mediante el andlisis del grado de aceptacion
de los marcos interpretativos, revela que el discurso europeo de la activacidon ha
tenido impacto principalmente en la politica espafiola. Sin embargo, en el Reino Unido
la EEE ha transcurrido ante la indiferencia de un gobierno que accede al poder en 1997

con una agenda activadora muy definida, en gran medida afin a las propuestas

10 . .- B . .
Resolucion del Parlamento Europeo sobre emprendimiento social e innovacion social en la lucha contra el desempleo.




europeas, y emprende distintas reformas que responden, de manera exclusiva, a
factores enddégenos.

El andlisis realizado ha sido pertinente porque Espafia es receptora de fondos
econdmicos para la lucha contra el desempleo, razén por la cual han optado por
asumir el paradigma de activacion dictado por Europa.

No obstante se puede concluir, que a pesar de la pertenencia de Espafia a la
Unién Europea, es posible disefiar modelos alternativos y/o complementarios al
modelo de activacion determinado por la Comisidon Europea siempre, légicamente, que
existe exista voluntad politica y técnica de incorporar el empleo como uno de los

principales protagonista de los territorios.

1.3.2 La activacion en el marco espafiol

La Ley 56/2003, de 16 de diciembre, de Empleo, en la redaccion dada por la Ley
18/2014, de 15 de octubre, de aprobacién de medidas urgentes para el crecimiento, la
competitividad y la eficiencia, establece como instrumentos de coordinacién del
Sistema Nacional de Empleo, la Estrategia Espafiola de Activacién para el Empleo, los
Planes Anuales de Politica de Empleo™ y el Sistema de Informacién de los Servicios
Publicos de Empleo. Estos instrumentos constituyen el marco normativo para la
coordinacidn y ejecucidn de las politicas de activacidn para el empleo en toda Espafia y
como marco de referencia compartido, a partir del cual los Servicios Publicos de
Empleo deben disefiar y gestionar sus propias politicas.

El Real Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley de Empleo establece en su art.10 que “La Estrategia Espafiola
de Activacion para el Empleo se articulara en torno a los siguientes Ejes de las politicas
de activacién para el empleo, en los que se integrardn los objetivos en materia de
politicas de activacidon para el empleo y el conjunto de los servicios y programas
desarrollados por los servicios publicos de empleo:

Eje 1. Orientacidn. Comprende las actuaciones de informacidn, orientacion

profesional, motivaciéon, asesoramiento, diagnéstico y determinacion del perfil

1 . - . . .

Resolucion de 29 de julio de 2015, de la Secretaria de Estado de Empleo, por la que se publica el Acuerdo del Consejo de
Ministros de 24 de julio de 2015, por el que se aprueba el Plan Anual de Politica de Empleo para 2015, segun lo establecido en el
articulo 4 ter de la Ley 56/2003, de 16 de diciembre, de Empleo.
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profesional y de competencias, disefio y gestion de la trayectoria individual de
aprendizaje, busqueda de empleo, intermediacién laboral y, en resumen, las

actuaciones de apoyo a la insercién de las personas beneficiarias

Eje 2. Formacion. Incluye las actuaciones de formacién profesional para el
empleo en el ambito laboral, dirigidas al aprendizaje, formacion, recualificacidon o
reciclaje profesional y de formacion en alternancia con la actividad laboral, incluidos
los programas publicos de empleo y formacidn, que permitan al beneficiario adquirir
competencias o mejorar su experiencia profesional, para mejorar su cualificacion y

facilitar su insercidn laboral.

Eje 3. Oportunidades de empleo. Incluye las actuaciones que tienen por objeto
incentivar la contratacidn, la creacion de empleo o el mantenimiento de los puestos de
trabajo, especialmente para aquellos colectivos que tienen mayor dificultad en el
acceso o permanencia en el empleo, con especial consideracion a la situacion de las
personas con discapacidad, de las personas en situacidon de exclusidon social, de las
personas con responsabilidades familiares, de las victimas del terrorismo y de las

mujeres victimas de violencia de género.

Eje 4. Igualdad de oportunidades en el acceso al empleo. Comprende las
actuaciones dirigidas a promover la igualdad entre mujeres y hombres en el acceso,
permanencia y promocién en el empleo, asi como la conciliacidn de la vida personal,
familiar y laboral. También incluye las dirigidas a facilitar la movilidad geografica o
promover la contratacion en sectores de actividad diferentes de aquellos en los que se

hubiera trabajado habitualmente.

Eje 5. Emprendimiento. Comprende las actividades dirigidas a fomentar la
iniciativa empresarial, el trabajo auténomo y la economia social, asi como las
encaminadas a la generacién de empleo, actividad empresarial y dinamizacién e

impulso del desarrollo econémico local.




Eje 6. Mejora del marco institucional. Este eje tiene caracter transversal, por lo

que afecta a todos los restantes. Recoge las acciones, medidas y actuaciones que van

dirigidas a la mejora de la gestidn, colaboracidn, coordinacién y comunicacién dentro

del Sistema Nacional de Empleo y el impulso a su modernizacién”.

Mencién especial requieren también algunas normas que se analizardn a

continuacion:

1.

Real Decreto-ley 20/2012, de 13 de julio, de medidas para garantizar la
estabilidad Real presupuestaria y de fomento de la competitividad.
Decreto-ley 8/2014, de 4 de julio, de aprobaciéon de medidas urgentes para
el crecimiento, la competitividad y la eficiencia (Garantia Juvenil) establece
el régimen de implantacion del Sistema Nacional de Garantia Juvenil y
recoge otras medidas para favorecer la ocupacién.

Real Decreto 751/2014, de 5 de septiembre, por el que se aprueba la
Estrategia Espafiola de Activacion para el Empleo 2014-2016.

Real Decreto-ley 16/2014, de 19 de diciembre, por el que se regula el
Programa de Activacién para el Empleo.

Real Decreto 7/2015, de 16 de enero, por el que se aprueba la Cartera
Comun de servicios del Sistema Nacional de Empleo

Estas normas han desarrollado aspectos de la activacién, que son relevantes
para el objetivo de esta tesis: la propuesta de modelo de Agencia municipal

de colocacidn y que, desde uno u otro prisma, sirven para su disefio.

A continuacidn se describen, los aspectos mas destacabales de cada una de

estas normas.

1. Real Decreto-ley 20/2012, de 13 de julio, de medidas para garantizar la

estabilidad presupuestaria y de fomento de la competitividad.

Las medidas correspondientes al ambito de empleo responden a cinco grandes

objetivos.

En primer lugar concentrar la proteccion en las situaciones de pérdida de

empleo y situacion personal que requieren especial atencion.
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En segundo lugar, impulsar la activacion de la poblacion desempleada
incentivando el pronto retorno a la ocupacion.

En tercer lugar generar los incentivos necesarios para asegurar la sostenibilidad
del sistema publico de prestaciones, contribuir al envejecimiento activo, y
facilitar la activacion de los trabajadores de mas edad.

En cuarto lugar reforzar el sistema de politicas activas sobre la base del
principio de eficiencia, permitiendo que los limitados recursos disponibles se
destinen a aquellas iniciativas mas utiles para desarrollar la empleabilidad de
los trabajadores.

Y por ultimo, racionalizar el sistema de prestaciones en su totalidad dotandole
de una mayor coherencia interna que asegure su equidad.

En definitiva, las medidas van encaminadas fundamentalmente al cumplimiento
de los objetivos de estabilidad presupuestaria y el resumen final es que van
encaminadas a desproteger econdmicamente a las personas en desempleo.12

La norma indica de forma textual: “Por lo que respecta a los subsidios por
desempleo, las continuas modificaciones que ha sufrido el sistema le han
restado coherencia, desincentivando en ocasiones la vida activa y generando
situaciones contrarias al principio de equidad. Ello desvirtia la finalidad del
sistema en su conjunto y pone en riesgo la proteccion de los mds necesitados,
que se ven dafectados por el impacto del disefio actual en la sostenibilidad del

sistema de proteccion social. Por ello, se introducen una serie de medidas que

12 Para ello, en primer lugar, en materia de prestaciones por desempleo, se establece un nuevo porcentaje del 50% de la base
reguladora (desde el 60%) a partir del séptimo mes, lo que sélo se aplicara a los nuevos perceptores, y no afectard a una buena
parte de la poblacién desempleada, que ven garantizada una renta suficiente gracias al mantenimiento del tope minimo. Y en
segundo lugar, se elimina la contribucién a la seguridad social por parte de la entidad gestora de parte de la cotizaciéon que le
corresponde a la persona en situacion de desempleo. La medida pretende una mayor equidad y tiene caracter progresivo, al
afectar en menor medida a aquellas personas beneficiarias con menores bases de cotizacion. Las medidas destinadas a personas
de mas edad también favorecen la interaccion entre el sistema de proteccion por desempleo y la jubilacidon, impulsando el
envejecimiento activo. Se refuerza la vinculacién entre el derecho de acceso a los subsidios y el patrimonio personal de los
beneficiarios. En la actualidad, el patrimonio del solicitante del subsidio sélo se tiene en cuenta de forma indirecta, a través de la
imputacién de rentas al patrimonio a una tasa del 50% del interés legal del dinero. A su vez, se elimina el subsidio especial para
mayores de 45 afios que agotan su prestacion contributiva, afectando esta medida exclusivamente a los potenciales nuevos
entrantes. La eliminacion de este subsidio no supone una desproteccién para los desempleados, que pueden acogerse al subsidio
ordinario. Asimismo, se racionaliza el régimen regulador del subsidio para mayores de 52 afios con el objetivo de garantizar su
sostenibilidad en el largo plazo y para incentivar el alargamiento de la vida activa. Por otra parte, se modifica el régimen de acceso
a la renta activa de insercion (RAI) para reforzar su vinculacion con el empleo y garantizar una mayor efectividad en la utilizacién
de los recursos publicos. Se exige para el acceso a la Renta Activa de Insercidn que previamente se haya agotado la prestacion
contributiva o el subsidio por desempleo para aquellas personas que tiene mas de 45 afios y son parados de larga duracién y que
durante el periodo de inscripcion ininterrumpida como demandante de empleo (1 afio minimo) no se haya rechazado ninguna
oferta de empleo adecuada, ni se haya negado a participar, salvo causa justificada, en acciones de promocién, formacién o
reconversion profesionales.




tratan de recuperar la racionalidad del sistema y lo hacen mds compatible con

la vida activa.”

Cabe sefialar que dicha norma esta claramente inspirada en la comunicacién de

la Comision (2003) a la que ya se ha hecho referencia en el apartado anterior y en las
. . 13 . . . -~

publicadas con posterioridad™ inciden, en lineas generales en promover politicas que

estan destinadas a reformar los sistemas fiscal y de prestaciones con vistas a

proporcionar incentivos econémicos adecuados para aceptar un empleo, permanecer

en el mercado laboral, incrementar los esfuerzos en el trabajo, invertir en educacién y

formacién y fomentar la movilidad.

2. Real Decreto-ley 8/2014, de 4 de julio, de aprobacion de medidas urgentes para el
crecimiento, la competitividad y la eficiencia (Garantia Juvenil) establece el régimen de
implantacion del Sistema Nacional de Garantia Juvenil y recoge otras medidas para
favorecer la ocupacion.

El modelo de activacion impregna el conjunto de la norma pero se ve
especialmente reflejado en el Articulo 106. Medidas y acciones:

Los objetivos establecidos en el articulo 90 requieren el desarrollo de las
siguientes medidas y acciones a favor de los sujetos a los que se refiere el articulo
88.d):

a) En cumplimiento del objetivo de intermediacion, se desarrollaran aquellas
actuaciones o medidas que contribuyan a la mejora de la activacion temprana y del
perfeccionamiento de los procesos de intermediacidon y movilidad laboral, que podran
consistir en actuaciones de orientacion profesional, informacion laboral vy
acompafamiento en la busqueda de empleo, actuaciones con Agencias de colocacidn,
programas de movilidad y programas de intermediacion educacién-empleo, o

cualesquiera otras de caracter similar.

13 . ; - ) .
Documento informativo de la comision europea al consejo EPSCO. La crisis del empleo: tendencias, respuestas politicas y
acciones clave. COM (2009) 649 final Dictamen del Comité Europeo de las Regiones — El pilar europeo de derechos sociales. 2016
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3. Real Decreto 751/2014, de 5 de septiembre, por el que se aprueba la Estrategia
Espaiola de Activacion para el Empleo 2014-2016.

La Estrategia Espafiola de Activacion para el Empleo cumple un papel
vertebrador de las estrategias individuales de cada uno de los Servicios Publicos de
Empleo, en lo que se refiere a la intermediacion entre oferta y demanda de empleo y

al disefio y gestion de las politicas activas.

4. Real Decreto-ley 16/2014, de 19 de diciembre, por el que se regula el Programa de
Activacion para el Empleo (PAE).

Con fecha 20 de diciembre se publica el Real Decreto-ley 16/2014, de 19 de

diciembre, por el que se regula el Programa de Activacion para el Empleo™.

El analisis de las condiciones y resultados de este programa permitird
establecer conclusiones para abordar de forma eficaz la propuesta final de Agencia de la
presente tesis.

El espiritu que plasma la norma es evitar el riesgo de permanencia en situacion
de desempleo de la poblacion beneficiaria y contribuir a su activacién e insercion eficaz en
el mercado de trabajo, mientras se pone a su disposiciéon una ayuda econdmica que
permita afrontar una situacion personal dificil en la transicion de vuelta al entorno laboral.

El elemento mds novedoso sin ninguna duda de este programa, es que la
poblacion beneficiaria puede compatibilizar un contrato por cuenta ajena con la
percepcion de la ayuda de acompafiamiento. De esta manera, se permite la formalizacién
de un contrato con una empresa privada y que esta tenga en cuenta la ayuda que
continuard percibiendo el beneficiario en el cémputo de las retribuciones salariales que
correspondan, durante un maximo de cinco meses. Establece, por tanto, una excepcién

legal a lo previsto con caracter general en la normativa laboral en cuanto a la obligacidon

14 . S . . L .
Podran ser beneficiarias del programa las personas desempleadas que retnan los siguientes requisitos: haber transcurrido al
menos seis meses desde el agotamiento de alguna de las siguientes ayudas o prestaciones: la Renta Activa de Insercion (RAI),
cuando se haya agotado el tercer derecho a la misma; el Programa Temporal de Proteccién e Insercién (PRODI); o el Programa de
Recualificacidn Profesional de las Personas que Agoten su Proteccidn por Desempleo (PREPARA),tener inscripcion en la demanda
de empleo durante 360 dias en los dieciocho meses inmediatamente anteriores a la fecha de la solicitud de incorporacién al
programa, carecer del derecho a la proteccion contributiva o asistencial por desempleo, o a la renta activa de insercidn, haber
cesado involuntariamente en un trabajo por cuenta, carecer de rentas, de cualquier naturaleza, superiores en computo mensual al
75 por ciento delsalario minimo interprofesional, excluida la parte proporcional de dos pagas extraordinarias, y
acreditar responsabilidades familiares.
Las personas desempleadas deberan cumplir las siguientes obligaciones: suscribir en el momento de la solicitud un compromiso de
actividad en virtud del cual realizaran las distintas actuaciones favorecedoras de su insercion laboral, acreditar haber realizado tres
acciones de blsqueda activa de empleo ante el Servicio Piblico de Empleo Estatal en el plazo de un mes,
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empresarial de abonar integramente el salario correspondiente, lo que se justifica en
disponer de un incentivo que pueda actuar eficazmente para la insercién y contratacion
laboral del colectivo objetivo del programa.

En Abril de 2016 se publica la primera prérroga del programa que “incluye
como novedad destacada la posibilidad de compatibilizar la prestacién con la
remuneracion recibida al trabajar por cuenta ajena, con el fin de facilitar la insercién de un
colectivo con especiales dificultades para insertarse en el mercado de trabajo. Asi el 87%
de las personas contratadas, acogidas a la compatibilidad, han mantenido su empleo tras
finalizar el programa” y se ha ido prorrogando cada seis meses hasta la ultima en marzo de
2017. No obstante es necesario resaltar, tal y como se indicaba en el Real Decreto de
prérroga, que a pesar de que la totalidad de las personas perceptoras han realizado un
itinerario de insercidn, Unicamente se incorpora al mercado laboral el 18% de la poblacién
gue participa en el Programa de activacion. (Ministerio de Empleo y Seguridad Social -
marzo de 2017).

Los datos se consideran suficientemente esclarecedores para que se iniciara,
por parte de las autoridades, un auténtico analisis del planteamiento del programa que
evidentemente refleja resultados muy pobres y no ha constituido una solucion al
problema. La cantidad recibida no es suficientemente para asumir las responsabilidades
econdémicas de una persona adulta por lo que provoca un efecto perverso que es la
realizacidn de trabajos en la economia sumergida para afrontar una vida que, sin embargo,
nunca alcanza la dignidad laboral.

El disefio del modelo de Agencia municipal nos exige establecer una mirada
critica al programa analizando parte de aspectos en los que se enmarca o de los que parte
asi como del contenido propiamente de la norma que regula este programa especifico y
extraordinario.

El programa defiende, en primer lugar, que por primera vez la poblacion
beneficiaria del programa contara con un tutor personal que le asignardn los servicios
publicos de empleo, igual que se ha hecho en otros paises del entorno europeo
(Dinamarca, Paises Bajos, Irlanda o Austria). La defensa de esta figura del tutor es
importante desde la primera entrevista inicial que se realiza a las personas que solicitan la
ayuda hasta el seguimiento y la participacion en todo el itinerario personal, asi como para

identificar juntos los posibles ajustes y la posible orientacion para favorecer el éxito, que
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no es otro que volver cuanto antes al mercado de trabajo. La idea es muy adecuada,
puesto que se propone que toda la poblacién trabajadora cuente con una persona de
referencia capaz de guiarle en esa transicion del desempleo al empleo.

No obstante, es necesario indicar que la ratio de profesionales de la orientacion
por persona desempleada en el Estado espafiol ha disminuido desde 2010 en el que se
atendia a 450 personas desempleadas por profesional a 2012 unos 600 desempleados por
orientador y en cifras parecidas en la actualidad.

Los paises de nuestro entorno tienen los siguientes datos: Francia, 50 personas
desempleadas por orientador, Alemania o Reino Unido, 30 personas por orientador y
Dinamarca, 20 personas por orientador. Con estos datos se pone de manifiesto la
debilidad de los servicios publicos de empleo para que esa demanda de acompafiamiento
a la poblacion que busca empleo pueda producirse.

El nimero de personas beneficiarias a las que afecta es insuficiente, asi como la
cuantia y la duracion, aspecto que se deduce de la informacion que contiene el art. 2 que
regula quienes serdn los beneficiarios del PAE, y mds exactamente concreta en la
necesidad de carecer del derecho a prestaciones contributivas o asistenciales por
desempleo o a la renta activa de insercidn, o haber agotado el disfrute de esta ultima o de
haber estado acogido a los programas PRODI ( Programa de proteccion por desempleo e
insercion) o PREPARA (Programa de recualificacién profesional), o haber disfrutado y
agotado las prestaciones asistenciales autondmicas.

No se trata sdlo, si se tuviera derecho a la misma, de haber agotado la
percepcion de la ayuda econdmica de la RAI ( Renta Activa de Insercidn) por una vez, sino
de haber agotado “el tercer derecho a la misma”, una mencion algo mas que importante
porque reduce el nimero de la potencial poblacidn beneficiaria. El criterio determinante
que resulta para la inclusion de un persona y reduce drasticamente su nimero no es la
situacion econdmica, ni el nimero de miembros del hogar, ni la existencia de hijos
menores, ni el tiempo que lleva en desempleo, ni el tiempo que lleva sin ingresos, lo que
es realmente determinante y, por ello, lo que establece la selecciéon es haber estado
incluido en otro programa, y refiriéndose en concreto a la obligacién de haber agotado, si
se tuviera derecho a ello, las tres oportunidades de acceso a la RAIL La RAI tiene una
duracion de 33 meses percibiendo prestacion y 24 meses sin percibir y para poder

empezar hay que llevar otros doce meses con la inscripcion del servicio publico de empleo.
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En total 69 meses a los que hay que afadir los seis meses que deben pasar desde haber
percibido la ultima prestacién para inscribirse en el programa. La fecha de comienzo del
programa es el dia 15 de enero de 2015, desde la RAl solamente dara acceso a poblacion
desempleada que estuviera inscrita antes de octubre de 2008. Ademas, como los
requisitos de este programa coinciden con los de la RAIl, ninguna persona desempleada
entre 45 y 50 afios podra participar en él.

En la “cultura de responsabilidad compartida de la activacion para el empleo”
por los Servicios Publicos de Empleo y por la propia poblacion beneficiaria a la que se
adscribe la norma, el programa impone un compromiso con el mercado laboral, la
busqueda activa de empleo, que no es seguro que se vea correspondido por el
compromiso del mercado de trabajo y de los poderes publicos con la poblacién
desempleada de larga duracion. Es facil deducir que el nimero de personas que pueden
beneficiarse de la ayuda es muy reducido, por lo que se concluye de todo lo anterior
(escaso personal técnico que no podra convertirse en personal de referencia y grupo
elevado de personas que no pueden acceder al programa y escasa dotacién econdémica) el
Programa de activacién no seria la panacea al desempleo.

Las conclusiones sobre el programa estan en consonancia con Jansen, Jiménez
Martin y Gorjon (2015) en las que valoran que los criterios para la participacién en
programas de activacion dependen exclusivamente de la duracién del periodo de
desempleo y caracteristicas individuales como la edad o la paternidad. Como resultado, la
activacidon suele comenzar tras varios afios de desempleo argumentando ademas que los
programas ofrecidos son demasiado genéricos y no suele haber ninguna evaluacion
sistematica de su impacto.

Todo ello sin olvidar, de nuevo, el importante papel de las empresas a las que no se
les presta atencién en este tipo de proposiciones, centrandose Unicamente en las
personas demandantes de empleo.

El programa de activacion se ha disefiado de manera coherente con las
Recomendaciones especificas del Consejo de la Union Europea de 8 de julio de 2014 que
se recogian en el Programa Nacional de Reformas de 2014 de Espafia. La tercera de estas
Recomendaciones hace referencia a las siguientes acciones: reforzar los requisitos de
busqueda de empleo para la percepcidon de las prestaciones de desempleo,mejorar la

eficacia y la focalizacion de las politicas activas del mercado de trabajo, incluidas las
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ayudas a la contratacidn, sobre todo para quienes tienen mas dificultades para acceder al
empleo™ reforzar la coordinacién entre las politicas del mercado de trabajo y las de
educacién y formacién y acelerar la modernizacion de los servicios publicos de empleo
para que presten un asesoramiento personalizado eficaz, proporcionen formacion
adecuada y garanticen la correspondencia entre la demanda y la oferta de empleo,

prestando especial atencién a los parados de larga duracion.

5. Real Decreto 7/2015, de 16 de enero, por el que se aprueba la Cartera Comun de
servicios del Sistema Nacional de Empleo.

La cartera Comun servird de inspiracion al disefio de la Agencia municipal de
colocacion. No obstante el caracter municipal de la misma la eximira de realizar acciones
gue no se considerarian acertadas en el modelo de la presente tesis y que tienen cierto
caracter de vigilancia mas que de acompafiamiento a la insercién laboral. De la misma
forma que tampoco parece acertado establecer compromisos escritos de insercion laboral
pues se realiza una apuesta por la responsabilidad personal al margen de vinculos

. . . . .
reglamentarios con la Agencia municipal de colocacién™®.

1 Estos programas han sido los mas utilizados en nuestro pais desde mediados de los 90. Sin embargo, en términos generales
presentan inconvenientes que reducen su eficacia, como los efectos de “peso muerto” o “efecto de sustitucion”, que es preciso tratar
de evitar. Para ello seria preciso introducir mecanismos de control y supervisiéon adecuados para evitar que las empresas utilicen estos
subsidios simplemente para abaratar el coste de la mano de obra sin crear empleo adicional.

En la misma linea apuntan las conclusiones del Grupo Fide (2016) capitaneado por M2 Emilia Casas.

16 Dichas tareas se reflejan de forma muy contundente en el Articulo 9 de la norma.

2. El servicio de colocacién comprenderd las siguientes actividades:

a) Gestion de las ofertas de empleo a través de la casacion entre ofertas y demandas: Comprendera la captacion y gestion de las
ofertas de empleo y su casacion con los demandantes de empleo registrados de acuerdo con su perfil profesional y, particularmente,
con sus competencias profesionales. En la prestacion de este servicio, los Servicios Publicos de Empleo verificaran el cumplimiento de
la obligacidn de los beneficiarios de prestaciones y subsidios por desempleo de aceptar la colocacién adecuada que les sea ofrecida por
tales Servicios Publicos de Empleo, o por las Agencias de colocacidn cuando desarrollen actividades en el ambito de colaboracion con
aquellos, de acuerdo con lo previsto en el articulo 231 del texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social.Articulo 12.
Actuaciones de activacién de los solicitantes y beneficiarios de prestaciones por desempleo. Los Servicios Publicos de Empleo
garantizardn la participacion de los solicitantes y beneficiarios de prestaciones por desempleo en las actividades especificas de la
Cartera Comun de Servicios establecidas en este real decreto y de los servicios complementarios, mediante las siguientes actuaciones
de caracter transversal: a) La inscripcion como demandantes de empleo de los solicitantes de prestaciones por desempleo con
anterioridad a la presentacion de la solicitud y, en todo caso, en la misma fecha de la misma. Los Servicios Publicos de Empleo
garantizaradn que la inscripcion se realice dentro de los plazos establecidos para la solicitud de las prestaciones.b) Elaboracién de un
itinerario personalizado para el empleo que incluira, a partir de una entrevista de diagndstico individualizada y la determinacién del
perfil, las actuaciones necesarias para mejorar la empleabilidad del beneficiario, incluyendo actuaciones de busqueda activa de
empleo. c) Asesoramiento y acompafiamiento en la realizacion de las actividades de la Cartera Comun de Servicios, o de servicios
complementarios especificadas en el itinerario personalizado para el empleo, incluyendo su seguimiento y evaluacién y el
acompafiamiento para el cumplimiento del compromiso de actividad. Comprendera el apoyo cualificado a los usuarios perceptores de
prestaciones que hayan suscrito el compromiso de actividad, manteniendo actualizado el perfil profesional y proporcionando
informacidn sobre el contenido de las obligaciones vinculadas al citado compromiso, asi como la orientacion necesaria para facilitar su
cumplimiento, en particular, la busqueda activa de empleo. Para ello, los Servicios Publicos de Empleo facilitaradn el acceso al conjunto
de las politicas de activacion para el empleo durante toda la duracion del compromiso, mediante la designacion de un tutor u
orientador de referencia.
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Con posterioridad en julio de 2015, de nuevo y de forma reiterada, se adopta
entre el Gobierno y las organizaciones empresariales CEOE, CEPYME y los sindicatos
CCOO y UGT, un “Acuerdo de propuestas para la negociacién tripartita para fortalecer
el crecimiento econdmico y el empleo” que recoge la voluntad de impulsar medidas en
distintos ambitos, destinadas a intensificar la evolucién positiva de la economia y
acelerar la creacién de empleo estable y de calidad. Una de las iniciativas recogidas en
el citado Acuerdo, con caracter prioritario, es el disefio con la colaboracién de las
Comunidades Autonomas, de un programa de activacion para el empleo con un
contenido especifico de orientacidn, formacion, recualificacién y/o reconocimiento de
la experiencia laboral que, acompafiado de una medida de proteccidén, tiene por
objetivo facilitar la reinsercidn laboral a la poblacién desempleada de larga duracion,

con cargas familiares y con mayores dificultades de colocacion.

59



CAPITULO DOS.LA INTERMEDIACION LABORAL COMO ELEMENTO CLAVE
DE LAS POLITICAS ACTIVAS DE EMPLEO Y LAS AGENCIAS DE COLOCACION

1. Politicas activas de empleo
1.1 Definicion
1.2 Las politicas activas de empleo como soporte de la Agencia de
colocacién

2. Laintermediacidon laboral como parte de la colocacion laboral

3. Evolucidn de la intermediacion laboral

4. La dimension territorial de la intermediaciéon laboral con especial

énfasis en la competencia municipal en materia de empleo
5. La Teoria de la busqueda: el argumento tedrico para una

intermediacion de calidad



Este segundo capitulo se aproxima al conocimiento del concepto de
intermediacion laboral y sus diferentes acepciones. El rastreo de definiciones nos ha
permitido distinguir con exactitud que la actividad de nuestra Agencia de colocacion
sera la colocacidn en un sentido mas amplio que la intermediacidn laboral.

Se destina un apartado en este capitulo a la evolucidn de la intermediacién
laboral, porque nos permitira aprender de los aciertos y errores que se han producido
a lo largo del tiempo y descubrir que esta actividad se ha abordado desde diferentes
prismas con actuaciones ciclicas, que se han venido repitiendo de forma constante a lo
largo de las diferentes etapas, y que han ido desde un absoluto protagonismo desde el
ambito publico a la delegacion de estas funciones hacia el sector privado.

Especialmente relevante es que la norma juridica publicada en esta década es
la causante de la desvinculacién de las empresas de los servicios publicos de empleo
como protagonistas esenciales de la intermediacién laboral, lo que ha propiciado un
divorcio entre empresas, poblacion y administraciones publicas a la hora de confiar en
ellos como gestores de la intermediacion y de la colocacién.

Nuestro modelo de Agencia de colocacion aprovechara el conocimiento de la
historia para subsanar algunos aspectos que han alejado la gestion del empleo de los
entornos publicos, iniciando acciones que difundan las actuaciones de la Agencia de
colocacién en los entornos locales.

El apartado referido a la dimensidn territorial de la intermediacion laboral
adquiere significado dado el caracter municipal de la Agencia de colocacion fruto de la
investigacion. Es paraddjica la situacién en la que operan las Agencias de colocacion
municipales: aprobadas por el Ministerio de empleo mientras que las competencias de
empleo son impropias de los ayuntamientos y la intermediacion laboral se ha
consolidado como un servicio municipal.

Por ultimo cabe resaltar la importancia de la Teoria de la busqueda como
herramienta estratégica, ya que es fundamental disponer de mas y mejor informacion
para explotar esta ventaja respecto a otras Agencias de colocacidén de naturaleza
privada y posicionar la apuesta por la intermediacién publica local en la cabeza de la

atencion a la ciudadania.
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2. 1. Politicas activas de empleo
2.1.1 Definicién

Las politicas activas como tal no son el objeto fundamental de estudio de esta
tesis por lo que Unicamente se han considerado las primeras definiciones que
surgieron y la mas reciente publicada, siempre abordando el tema desde las
publicaciones oficiales y normas oficiales, por considerar que es un criterio objetivo del
que partir sin pretender un estudio exhaustivo de las mismas

La primera definicién aparece en el Convenio sobre la politica del empleo de
1964 de la OIT e ilustra perfectamente el escaso avance realizado en los ultimos afios,
pues bien podria tratarse de un texto recientemente publicado”.

Con posterioridad y ya en territorio nacional la Ley 18/2014, de 15 de octubre,
de aprobacion de medidas urgentes para el crecimiento, la competitividad y la
eficiencia definia en su articulo diecisiete:

El articulo 23 queda redactado como sigue: «Articulo 23. Concepto de politicas

activas de empleo.

1. Se entiende por politicas activas de empleo el conjunto de servicios y

programas de orientacion, empleo y formacion dirigidas a mejorar las

posibilidades de acceso al empleo, por cuenta ajena o propia, de las personas
desempleadas, al mantenimiento del empleo y a la promocion profesional de las
personas ocupadas y al fomento del espiritu empresarial y de la economia

social.

Especialmente llamativa es la repeticion que se produce en todas las normas

mencionadas en el capitulo uno y en las definiciones de lineas anteriores respecto a la

*7 En sus articulos iniciales aborda la cuestién de la siguiente forma:

Art 1. Con el objeto de estimular el crecimiento y el desarrollo econémicos, de elevar el nivel de vida, de satisfacer las
necesidades de mano de obra y de resolver el problema del desempleo y del subempleo, todo miembro debera
formular y llevar a cabo, como un objetivo de mayor importancia, una politica activa destinada a fomentar el pleno
empleo, productivo y libremente elegido.

Art 2. La politica indicada debera tender a garantizar, que habra trabajo para todas las personas disponibles y que
busquen trabajo, que dicho trabajo serd tan productivo como sea posible y que habra libertad para escoger empleo y
que cada trabajador tendra todas las posibilidades de adquirir la formacién necesaria para ocupar el empleo que le
convenga y de utilizar en este empleo esta formacidn y las facultades que posea, sin que se tengan en cuenta su raza,
color, sexo, religion, opinion politica, procedencia nacional u origen social.




tipologia de las politicas activas de empleo y la activacidon con una ausencia
generalizada de propuestas innovadoras respecto a “qué hacer para resolver el
desempleo”.

A modo de ejemplo, cabe citar la escasa referencia respecto a las
Administraciones publicas como contratantes de servicios y como la inclusiéon de
clausulas sociales en su pliegos de contratacion puede beneficiar a determinados
colectivos en riesgo de exclusidn social y convertirse en una politica activa de empleo
tal y como demuestra Mikel de la Fuente (2012). Una vez mas, el epicentro de las
politicas de empleo, recae Unicamente en la persona desempleada olvidando el
importantisimo papel que puede jugar la Administracion local en la intermediacién
laboral.

Tal y como demuestra el autor, la inclusién de este tipo de cldusulas en la
contrataciéon municipal puede convertir a los ayuntamientos en generadores de
empleo dirigido a personas con dificultades en el mercado laboral, por lo que se
convierte en un aspecto a tener en cuenta en el disefio de nuestra Agencia municipal

de colocacién.

2.1.2 las politicas activas de empleo como soporte de la Agencia de colocacion

El presente apartado aporta informacidn respecto a los efectos positivos que
proporciona en las personas, que estdn en procesos de incorporacién al mercado
laboral, la participacién en politicas activas de empleo como la orientacién y la
formacion

Las conclusiones mostradas en este apartado proporcionaran informacion
respecto a la conveniencia de implantar procesos que contemplen estas politicas
activas de empleo, en el diseiio de la Agencia de colocacion, que se sustentara en estas
dos acciones sumada a la actividad que define su propia esencia y que es la
intermediacién laboral.

Cabe indicar el efecto beneficioso del uso combinado de las mismas puesto
que, aunque cada una de estas politicas podria llevarse a la practica como “politica
Unica o aislada”, lo habitual es que se desarrolle una combinacién de todas aquellas

necesarias para resolver, respectivamente, los problemas individuales y colectivos.
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Esta combinacién es lo que cominmente forma parte del “itinerario individualizado de
insercion” (cuando se personalizan como en una férmula magistral las “dosis” y “tipo”
de cada politica mas necesaria como tratamiento a las dificultades que revelan en el
diagndstico cada una de las personas (Fernandez Garrido y Porras, 1996).

La implantacion de procesos de orientacion laboral viene justificada por la
necesidad de contar con “guias o intérpretes” que ayuden a afrontar las dificultades
que supone planear y hacer frente a las diferentes vertientes que se daran durante la
vida laboral.

La conveniencia de implantar acciones de orientacidén para el empleo viene

sustentada por dos aspectos fundamentales:

e Lacomplejidad de las decisiones.

Las dificultades para la interpretacion de los mercados de trabajo son
muchas y de diferente cardcter: por un lado tales mercados se han ido
transformando y convirtiendo en muchos casos en algo mas variable, (como
ponen de relieve (Germe, 2002); por otro, las profesiones y sus
correspondientes itinerarios de carrera han venido siendo sustituidas por
distintos referentes, como las competencias (Germe, 2002; Guichard, 2002).

Las informaciones de caracter objetivo en las que podria basarse la
toma de decisiones no tienen “suficiente visibilidad” o “estan traducidas en
términos mas técnicos que manejables para las personas que utilizan los
servicios publicos de empleo (Germe, 2002), argumento que sera util para
consolidar en el modelo final de Agencia la importancia vital de la informacion,
aspecto al que se le ha dedicado el apartado 2.5 del presente capitulo : La
Teoria de la busqueda: el argumento tedrico para una intermediacién de
calidad.

e Lo rudimentario de las estrategias que adoptan las personas en los procesos de
busqueda de empleo.

En las que debe subrayarse la presencia de “motivos y valoraciones de
corte afectivo y de baja racionalidad” como un elemento de lastre en la toma
de decisiones Este es un elemento que merece subrayarse: si se considera el

impacto que la obra de Ariely (2008) sobre la “Irracionalidad Predecible”




seremos conscientes de lo dificil que resulta asumir que una parte sustantiva de
nuestra conducta no descansa en valoraciones y calibraciones “légicas y
racionales”, incluyendo aquella toma de decisiones de caracter aparentemente

formal o racional.

La orientacion se revela como un componente insustituible para encauzar el
acceso y marcha por los diferentes tratamientos y cuya eficacia, ademas, se refuerza
considerando el relativo poco costo. No obstante, parece que la eficiencia del mismo (y
complementariamente la eficacia) aumenta cuando se opta por férmulas basadas en
itinerarios personalizados que permiten desarrollar esa labor de “profiling” o perfilado
en la delimitacion de tratamientos. Se apuesta decididamente por la férmula de
calidad mas recomendada a nivel europeo: la formacién acreditada de las personas
que realizan la orientacidn segun apuntan las conclusiones del Grupo de Trabajo de
Orientacién del CEDEFOP*Es cierto, no obstante, que a partir de ello las estrategias
nacionales varian, alcanzado en el sistema britanico la creacion de una Agencia
especializada en determinar y acreditar la capacitacion en dicho dominio conocida
como “Matrix”*® .

En lo que respecta a las acciones de formacién para el empleo, el impacto
acelera su eficacia cuando se vinculan muy estrechamente con las necesidades de
mercado, valorando la cobertura de éste tanto como las necesidades actuales y futuras
(a plazo corto y medio). Se establece una asociacion estrecha entre la formacion y el
empleo, tanto a través de la cooperacion de los “futuros empleadores” en la formacion
(en todo el ciclo o en las practicas de las acciones de formacién), finalizando con
férmulas de garantia (formacién con compromiso de contratacion).

En el analisis que se realiza desde el SEPE (Servicio de empleo publico estatal) la
oferta formativa debe conjugar las necesidades de las personas, de las empresas, de
los territorios y de los sectores productivos.

Las indicaciones respecto a las acciones mds adecuadas para que la formacion
tenga resultados vinculantes a la insercion laboral irian encaminadas a establecer las

siguientes prioridades: formacion certificable como prioridad absoluta, especializacion

'8 L.a documentacion principal se localiza en la siguiente direccién:http://www.trainingvillage.gr/etv/Projects_Networks/Guidance/
1 http://www.matrixstandard.com/
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de las entidades, en funcion de colectivos o materias, evitando la duplicidad de la
oferta formativa y el establecimiento de vinculacidn de la oferta formativa a procesos
de acreditaciéon de competencias.

Dado que los criterios que definen la categoria de las personas poco
cualificadas se basan, ante todo, en los resultados de la educacion formal y no tienen
en cuenta todas las competencias adquiridas durante la experiencia de trabajo y en la
vida cotidiana, la evaluacion y la validacién de los aprendizajes no reglados e
informales pueden resultar instrumentos Utiles. En este marco, resulta comprensible el
interés de este grupo desfavorecido (en el mercado de trabajo y también en relacién
con el aprendizaje a lo largo de toda la vida) porque se validen y reconozcan todas sus
competencias, independientemente del modo en que se hayan adquirido. La
identificacion de las competencias de una persona podria permitir no sélo orientar su
aprendizaje y fundamentarlo en las competencias adquiridas con anterioridad, sino
también facilitar la explotacion y el reconocimiento de dichas competencias en el

mercado de trabajo.

2.2. La intermediacidon laboral como parte de la colocacidn laboral

En primer lugar es necesario delimitar conceptualmente el término,
distinguiéndolo de otros que, si bien se encuentran en una esfera proxima, tienen un
significado mas amplio. Esto es lo que sucede con la intermediacién y la colocacion
laboral.

En los estudios y analisis sobre el mercado laboral en nuestro pais, la
intermediacion laboral es un area que no ha gozado del interés en la poblacion
investigadora. Los informes y estudios realizados provienen, principalmente, de los
Servicios Publicos de Empleo del Servicio y reflejan los datos referidos a la poblacion
demandante de empleo y a las colocaciones registradas en las oficinas publicas de
empleo. Asi como a los diferentes ratios obtenidos al relacionar las variables
anteriores, y a los diferentes valores que adquieren una y otra desde el punto de vista
de la poblacion o de las actuaciones llevadas a cabo por el tejido empresarial: sexo,
edad, tiempo en el desempleo y colectivo de las personas contratadas, asi como, el

tipo y duracién del contrato, y la actividad y ocupacién por parte de la oferta.




La ausencia de analisis y reflexién coincide paraddjicamente con la enorme y
abusiva proliferacion de normas legales en el ambito del mercado laboral, publicadas
especialmente en los ultimos afos®, sin olvidar el enorme cambio qgue han generado
las mismas en el escenario de la intermediacidn y la insercion laboral. Esta realidad ha
provocado que la intermediacién laboral como proceso institucional, politico,
normativo y procedimental sea capaz de generar unos efectos en el funcionamiento
del mercado de trabajo que no se han evaluado de forma global subrayando que la
escasa evaluacion realizada ha estado centrada Unicamente en el aspecto cuantitativo,
tal y como se refleja en la tercera parte de la tesis en la que ampliamos los indicadores
de nuestro modelo de Agencia de colocacion incluyendo la realidad cualitativa de la
intermediacidn laboral.

En palabras de Serrano (2004) en el ambito laboral, la intermediacién se puede
definir como la accién de casar ofertas y demandas de empleo por medio de un
tercero. Ese tercero, puede ser tanto una institucion publica como una institucion
privada que esté reconocida legalmente, o cualquier institucion o persona fisica o
juridica que ajusta ofertas y demandas de trabajo que esté reconocida legalmente,
siendo indiferente si lo realiza de forma constante o esporadica.

La definicidn mas reciente de intermediacion laboral aparece en el Texto
refundido de la Ley de empleo®

1. La intermediacion laboral es el conjunto de acciones que tienen por
objeto poner en contacto las ofertas de trabajo con los trabajadores que
buscan un empleo, para su colocacion. La intermediacion laboral tiene como
finalidad proporcionar a los trabajadores un empleo adecuado a sus
caracteristicas y facilitar a los empleadores los trabajadores mds apropiados
a sus requerimientos y necesidades.

2. También se considerard intermediacion laboral la actividad destinada
a la recolocacion de los trabajadores que resultaran excedentes en procesos
de reestructuracion empresarial, cuando aquélla hubiera sido establecida o
acordada con los trabajadores o sus representantes en los correspondientes

planes sociales o programas de recolocacion.

 Consultar la normativa legal que se encuentra al final de Ia tesis.
! Real Decreto legislativo3/2015, de 3 de octubre, por el que se aprueba el Texto refundido de la Ley de Empleo. Titulo III
.Instrumentos de la politica de empleo. Capitulo I la intermediacion laboral.Art.31.Concepto de la intermediacién laboral.
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3. Con independencia del agente que la realice, la intermediacion laboral

tiene la consideracion de un “servicio de cardcter publico”.

Aparece por primera vez como una actividad destinada a la recolocacion de
trabajadores procedentes de un expediente de regulacion de empleo (ERE).

Esta confusidn no existia en la primera ley de empleo la Ley 51/1980 en donde
se recogia un concepto de colocacién laboral identificado con el conjunto de acciones
previsto desde el Convenio n? 88 de la OIT?y desde las comunicaciones de la
Comision, los Informes presentados por el Grupo de Jefes de los Servicios Publicos de
Empleo de los Estados miembros del Espacio Econdmico Europeo, las
recomendaciones remitidas por el Consejo tras la presentacion de los Planes, y las
Directrices europeas.

De esta forma podria sefialarse que la colocacidn laboral se refiere a todo un
entramado de actuaciones, que variara en funcion de las exigencias del mercado de
trabajo y de sus condicionantes politicos, econdmicos o sociales. Un entramado en el
que la intermediacion se distingue de otras acciones como son la informacion, la
orientacion o la asistencia.

En este sentido, es la posicion que adoptamos como referencia para el disefio
del modelo de Agencia de colocacién propuesto, que sera el resultado de la tesis. La
intermediacion se entiende en la propuesta, como la puesta en contacto entre quien
demanda empleo y quien lo ofrece, independientemente de que finalice o no con la
contratacion, y se complementara con otra serie de actividades, como la elaboracion
de un registro de personas, la realizacién de entrevistas personales para conocer el

perfil profesional de las personas demandantes de empleo adecuados para cubrir las

2 Articulo treinta y nueve. Fines.

La politica de colocacién tiene como fines:

a) Promover la adscripcion de los trabajadores a una actividad laboral adecuada a sus aptitudes.

b) Ajustar las ofertas y las demandas de la mano de obra.

c) Proporcionar una informacion general suficiente y real de las necesidades empresariales de mano de obra y de las
posibilidades de empleo de los trabajadores.

d) Contribuir al estudio y confeccion de programas para lograr el nivel de empleo mas elevado posible.

e) Apoyar la movilidad ocupacional de los trabajadores potenciando los planes de reconversion, cualificacion y
perfeccionamiento de los mismos.

f) Participar en la preparacion de los programas de formacion profesional para el empleo, en funcién de la situacion y
perspectivas del mercado de trabajo.

g) Elaborar estadisticas sobre la situacion de empleo y desempleo.

h) Colaborar en la informacidn, orientacién, calificacién y clasificacion profesional de los trabajadores.




ofertas de empleo, la clasificacion de ofertas y demandas o la preseleccion de
demandantes identificada y diferenciada, desde la perspectiva juridica.
La intermediacidn se convierte en una las acciones principales, pero no la Unica,

qgue conformaria una realidad mas compleja como la colocacidn laboral.
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2.3. La evolucidn de la intermediacion laboral

El andlisis de la evolucién de la intermediacidn laboral entendida en su sentido
mas estricto nos permitira extraer conclusiones sobre aquellos aspectos que pueden
influir en los procesos de puesta en contacto de empresas y personas que desean
incorporarse a un puesto de trabajo.

Sobrino (2011) realiza un analisis de la evolucion de la intermediacion laboral
en la que expone que las primeras actuaciones en materia de intermediacién laboral
relacionada con la celebracion de contrato de trabajo surgen de la mano de la empresa
privada destinada a este fin a finales del siglo XIX y comienzos del XX como
consecuencia de una critica situacion econdmica y una gran demanda social de este
servicio. Asi pues, la colocacion es una necesidad social que, antes de ser captada y
asumida por el Estado, es prestada Unicamente por parte de la empresa privada. Este
periodo de “laissez faire” se caracteriza, precisamente, por el predominio de las
Agencias privadas de empleo. El liberalismo econdmico propio de esta época degenera
en un abuso mercantilista del servicio de colocacidn, al recaer basicamente en manos
de empresas privadas con danimo de lucro. Ante la negociacidn con mercancia humana,
surge la iniciativa sindical de creacidén de bolsas de trabajo con idéntico objetivo de
colocacion de personas en el mercado laboral pero con diferente fin, al no perseguir
éstas beneficio econdmico alguno. A la interposicion de los sindicatos se le suma la
presencia de otras organizaciones privadas no lucrativas en la mediacion del contrato
de trabajo, tales como: sociedades filantrépicas o de beneficencia, asociaciones
patronales, hermandades y sociedades de socorro mutuo. Todo ello conlleva una
denuncia de los excesos de las Agencias privadas de empleo con animo de lucro. Y por
otra parte se posibilitaba la utilizacion de un mayor nimero y mejores servicios de
colocacion, dirigidos a una poblacién demandante de empleo.

En su analisis Sobrino (2011) en lineas anteriores ilustra que la implantacion de
los primeros Servicios Estatales de Empleo tiene lugar en el afio 1891 en Nueva
Zelanda; en esa misma década sucede lo mismo en diversos Estados Norteamericanos y
algo mds tarde en el continente europeo. En dicho continente, es Reino Unido, en el
afio 1909, el que ordena la primera red estatal de oficinas de colocacion que

posteriormente va a gestionar el seguro obligatorio de desempleo que se crea en 1911,




siguiéndole Alemania, que en el afio 1927 crea el Instituto Federal de Colocacion y
Seguro de Desempleo. Con esta mediacion de los sindicatos y demds empresas no
lucrativas de colocacion, los agentes sociales comienzan a demandar la supresion de
las oficinas privadas de colocacion y a reclamar un control por parte del Estado en la
materia, tanto en la regulacion del servicio como en la prestacion de éste. A partir de
este momento es cuando los gobiernos deciden intervenir en esta actividad centrando
la prestacion de los servicios en el dmbito municipal, hasta que, finalmente éste acaba
siendo asumido por el Estado central. (Sobrino, 2011:44-45).

De este modo, se pueden diferenciar dos tipos de servicios de colocacién: de un
lado, aquellos que provienen del ambito privado y, de otro, los que se encuentran en
manos del sector publico. Dentro del sistema privado se distinguen las Agencias
lucrativas de empleo y la actividad sindical de empleo. Las primeras, buscan la
ganancia econdmica a cambio de prestar el servicio de conseguir u ofrecer empleo a
quienes lo solicitan. Mientras que los sindicatos, a través de las bolsas de trabajo, no
obtienen beneficio econdmico y actian suministrando informacion a la poblacion
desempleada. Esta tipologia constituye el origen de la institucionalizacion del servicio
de colocacion. Los hechos sociales y econdmicos descritos y la necesidad de agilizar al
maximo la gestion del mercado hacen que los Servicios Publicos de Empleo surjan
como aparato especializado del Estado, vinculados a la crisis del capitalismo, en la
medida que se conforman como instituciones humanitarias destinadas a socorrer a los
trabajadores desempleados. De forma que, en el afio 1929 un total de treinta y cinco
paises poseen oficinas publicas de colocacion, motivados la gran mayoria por la
ratificacién del Convenio n2 2 OIT, de 1919% y su Recomendacién Primera, donde las
naciones firmantes se comprometen a crear un sistema de Agencias publicas no
retribuidas de colocacién y se recomienda la prohibicién de crear Agencias retribuidas
de colocacidn o de empresas comerciales de colocacion.

A partir de aqui, cada pais ha ido construyendo su propio modelo de colocacion
articulado mediante un Servicio Publico de empleo en régimen de monopolio de la
actividad o en colaboracion con las Agencias privadas de colocacién, con o sin animo

de lucro segun se haya determinado en cada territorio( Alujas Ruiz, 2009).

23 . . e . . . . P F—
Articulo 2: “Todo Miembro que ratifique el presente Convenio debera establecer un sistema de Agencias publicas no retribuidas
de colocacidn, bajo el control de una autoridad central.”
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Desde que aparece la actividad de intermediacion laboral hasta nuestros dias,
el Sistema Espafiol de Empleo ha ido configurandose a través de diferentes modelos de
colocacion. El comienzo de esta actividad se inicia con el modelo denominado “liberal
y no intervencionista” que es precisamente mediante el cual se articula actualmente el
Sistema, volviendo a los origenes de la intermediacion laboral. En esa rueda ciclica
donde principio y fin confluyen casi de manera idéntica, la primera tendencia es la
restriccion de la intermediacidn privada que se agota, una vez instaurado el régimen
de monopolio publico de empleo, que supone el punto de inflexidn a partir del cual se
inicia una segunda fase de apertura de la actividad de colocacion a los agentes

Iu

privados, hasta llegar a su grado maximo de flexibilidad. EI “modelo intervencionista”
es el que durante mas largo tiempo se ha mantenido. Tiene lugar desde la
promulgacién de la Ley de Colocacién Obrera de 1943 hasta la reforma laboral
introducida en 1994 con la que se legalizan las Agencias privadas de colocacion sin
fines lucrativos.

Durante este periodo de tiempo, de algo mas de cincuenta afios de duracion, la
mediacion en la celebracion de contratos de trabajo ha recaido exclusivamente en los
poderes publicos. El monopolio del Estado en materia de colocacidn se ha mantenido
durante esta etapa a través de distintas instituciones publicas, creadas por los
diferentes gobiernos de cada momento. El denominador comun de todas ellas ha sido
contribuir y servir a un modelo de colocacién intervencionista, donde quedaba
prohibida la existencia de Agencias u organismos privados, de cualquier clase
dedicados a la colocacion.

El andlisis de la aparicién y configuracion del sistema de intermediacion laboral
en Espafia gira en torno a un circulo en el que el origen y el final (entendiendo por tal
el momento actual en que se encuentra) confluyen casi de manera homogénea. El
sistema de colocacion espafiol en sus comienzos aparece dominado por la Agencia
privada, con y sin dnimo de lucro. Hasta que aparece el servicio publico de empleo, la
actividad del Gobierno se ocupa de implantar la gratuidad del servicio ofrecido por
estas oficinas; a la vez que intenta organizarlas de modo que a través de ellas se
constituya una verdadera red nacional de oficinas de colocacidn. En esta época, se
produce una convivencia de la prestacidn del servicio de empleo tanto por los agentes

publicos como privados, en sus dos vertientes: con y sin animo de lucro.




En palabras de Cruz (1994), los primeros servicios de empleo prestados y
provistos de un reconocimiento y regulacién legal son las bolsas de trabajo
constituidas en las Camaras Agricola524.A partir de las que se intenta generalizar su
organizacién y funcionamiento de tal modo que concluyan generando el Servicio
Publico de Empleo. En este contexto y para combatir el paro agricola, se establece el
deber de constituir bolsas de trabajo en todas y cada una de las Camaras Agricolas
existentes. Estas Camaras Agricolas, de origen privado, ya tenian limitado su dnimo de
lucro y eran de consulta obligada para los oferentes de empleo. A partir de aqui, el
Estado trata de organizar una red de oficinas de colocacién potenciando la conexion
entre las diferentes bolsas de trabajo y de éstas con un érgano central: el Ministerio de
Fomento que sera quien controle su correcto funcionamiento.

No obstante, no existe de hecho la dedicacion exclusiva de estas bolsas de
trabajo al sector agricola, que admiten oferentes de empleo provenientes de otras
ramas. Esto constituye el comienzo de la ausencia de especializacion del servicio de
colocacion que, al recoger ofertas de empleo de diferentes sectores, finalmente
acabaria acogiendo demandas de empleo procedentes de distintos ambitos
productivos. Y asi, con la generalizacion de actividades en las que actuar y la conexion
entre las diferentes bolsas privadas de trabajo, se llega a constituir un sistema nacional
de colocacion para intermediar entre la poblacion trabajadora y el tejido empresarial.
Con esta creciente e importante regulacién juridica, lo que se pretende es crear una
red nacional de oficinas de colocacion constituidas a partir de las bolsas de trabajo
agricolas y de los restantes sectores productivos. En 1917 se crea en el Ministerio de
Fomento una Oficina central de colocacidén que queda posteriormente reforzada con la
Orden Ministerial de 29 de septiembre de 1920 en la que aparece la creacidon de una
Oficina Central de Colocacion dentro del propio Ministerio de Trabajo. Sin embargo, no
es hasta la republicana Ley de Colocacion Obrera de 27 de noviembre de 1931 cuando
se constituye el origen de los Servicios Publicos de Empleo en Espafia y se organiza un
servicio de colocacion unico de cardcter nacional, publico y gratuito, a partir de la

absorcion de las referidas bolsas de trabajo. Paralelamente la misma norma procedia

2 Legalizadas mediante el Real Decreto de 14 de noviembre de 1890 que faculta a dichas Camaras la posibilidad de fundar centros
para la colocacién de obreros agricolas, lo que constituye el primer antecedente normativo de los Servicios de Colocacion en
Espafia. Y regulados a través del Real Decreto de 12 de junio de 1919, intentando generalizar su organizacién y funcionamiento
caminando hacia el Servicio Publico de Empleo. Estas Camaras Agricolas, de origen privado, ya tenian limitado su animo de lucro y
eran de consulta obligada para los oferentes de empleo.
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también por primera vez a prohibir las “empresas comerciales de colocacion y las
Agencias de pago” no siendo obligatorio que las empresas utilizaran este servicio
publico.

Tal y como sefiala Cruz Villalén (2001), la erradicacion de la intermediacion
privada lucrativa iniciada con la referida Ley de Colocacion de 1931 se expande
también a la que no persigue beneficio econdmico alguno con la posterior Ley de
Colocacién Obrera de 1943 cuyo art. 3 prohibe expresamente la mediacion privada en
general y establece un monopolio absoluto del Estado en la intermediacién junto a la

atribucion de competencias complementarias:

Dirigidas a facilitar la integracion de los trabajadores en el mercado de
trabajo: desarrollar programas de formacion profesional ocupacional, apoyar la
movilidad ocupacional y geografica del trabajador, explorar el mercado e
informar sobre las colocaciones posibles, distribuir las ocasiones de empleo de
manera equitativa, la concentracién en los grupos sociales con acentuadas
dificultades en el acceso al empleo o en la recolocacion tras la pérdida de un

puesto de trabajo.

A partir de este momento, el Servicio de Colocacién se concibe como un
instrumento de fomento de politicas de empleo de los poderes publicos.

Con la publicacién de la Ley Basica de Empleo de 1980 se prohiben las Agencias
de Colocacién®. Por otra parte, se procede a implantar la obligacién de solicitar a las
oficinas de colocacion el personal que se necesitara, que venia complementado con la
obligacidn de las personas de inscribirse en las oficinas de empleo solicitando trabajo.
Este hecho obligaba a las empresas a realizar la busqueda de personas a través del
Servicio Publico de Empleo, prohibiéndose de forma no explicita la contratacion
directa. No obstante, cabe resaltar que la obligatoriedad de solicitar personas a las
oficinas de colocacién, podia realizarse con posterioridad al proceso selectivo del

personal, e incluso si se realizaba una solicitud genérica, el servicio de colocacién se

2 Ley 51/1980, de 8 de octubre, Basica de Empleo. Articulo 2. “Se prohibe la existencia de Agencias privadas de colocacion, de
cualquier clase y ambito funcional, que tengan por objeto la contratacidn laboral de todo tipo, Las Agencias o Empresas dedicadas
a la seleccion de trabajadores deberan hacer constar en sus anuncios el nimero de la -demanda en la Oficina de Empleo y la
identificacion de ésta"




limitaba a remitir un listado de personas demandantes de empleo, otorgando plena
libertad a la empresa en el proceso de seleccién y, en ningin momento, la
contratacion al margen de las oficinas de empleo provocaba la nulidad del contrato de
trabajo sino solamente sanciones administrativas.

Autores como Garcia y Salido (2011) sefialan estos momentos como inicio de
que la intermediacion publica en la colocacidn no abarque la totalidad de los mercados
de trabajo y, en consecuencia, a establecer una diversificacion de actuaciones entre lo
publico y lo privado. El punto de inflexidn se inicia también con el Estatuto de los
trabajadores en el que aparecen diferentes excepciones a la regla general de la
obligatoriedad de solicitar al INEM (Instituto Nacional de Empleo) el personal que
necesiten las empresas?®, aperturandose a las mismas la posibilidad de contratar
personal sin la intermediacion formal del Servicio Publico de Empleo.

Especialmente transcendental para comprender la situacion actual en este
momento, puesto que desvincula a las empresas de la relacién con la Administracién
publica, en lo referente a los proceso de intermediacion. De esta forma se inicia el
alejamiento de las mismas lo que ha provocado parte de la realidad actual en la que se
percibe a la oficina de empleo como la “oficina del paro” puesto que solamente es
imprescindible acudir si eres una persona que no tiene empleo y necesita cobrar una
ayuda econdmica.

Un aspecto novedoso es que se abre la posibilidad de, que una vez realizada la
solicitud al INEM de las personas que necesitara la empresa, se contratara
directamente a personal diferente al que estuviera inscrito en la oficina publica de
emple027.

La prohibicion de la intermediacién privada se va a prolongar hasta el afio 1994,
fecha en que se produce la legalizacién de las Agencias privadas de colocacion, pero
Unicamente de las que actuan sin animo de lucro. Las Agencias privadas que operan
con fines econdmicos se van a mantener proscritas hasta la reforma laboral llevada a

cabo por la Ley 35/2010, en que se produce una apertura total de la intermediacion

% Cuando no exista Oficina de Empleo en la localidad ( art 16.1 ET), cuando se llevan a cabo convocatorias publicas para celebrar
pruebas objetivas para proceder a la contratacion de trabajadores ( RD L 1/1986 de 4 de marzo ), o bien cuando se trate de
constituir ciertas relaciones laborales especiales ( RD 1006/1985 de 26 de junio, RD 1924/1985 de 1 de agosto, RD 1382/1985 de 1
de agosto )

? art. 16 Estatuto de los trabajadores (texto original publicado el 29/03/1995). Los empresarios estan obligados a registrar en la
oficina publica de empleo, en el plazo de los diez dias siguientes a su concertacion, los contratos que deban celebrarse por escrito
0 a comunicar, en igual plazo, las contrataciones efectuadas, aunque no exista obligacion legal de formalizarlas por escrito.
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privada, con y sin dnimo de lucro. La legalizacién de la intermediacion privada, sin fines
lucrativos, se produce con la reforma laboral introducida por la Ley 10/1994, que
tienen como objetivo “acometer de manera decidida y urgente, la reforma de las
relaciones laborales con el objetivo de luchar contra el paro y potenciar nuestra
capacidad generadora de empleo”. Tales fines se concretan en el propédsito de
“mejorar los Servicios Publicos de Empleo, primando su eficacia sobre indtiles cargas
burocraticas que en nada mejoran su intermediacién en el mercado de trabajo”. Esta
Ley introduce importantes novedades en la ordenacién legal de las actividades de
colocacion y cesion de la poblacion trabajadora, con las que no solo se rompe el
monopolio publico de colocacidon, sino también la contratacidén laboral propia de
nuestro ordenamiento juridico®.

La tendencia actual es hacia una direccidén totalmente contraria. Después de
haber conseguido un sistema Unico y exclusivamente publico de servicios de empleo,
la tendencia es fragmentar esta hegemonia, desgajandolo en la vertiente privada y la
publica, ensalzando la primera y desmembrando el area de intervencion publica.

En el tratado sobre La reforma del mercado de trabajo 2010 (2011) Sobrino
explicita que, la total apertura de la intermediacion privada en el modelo de
colocacion espafiol supone una vuelta a tiempos del pasado, igualmente
caracterizados por una fuerte crisis econémica y elevadas tasas de paro, en la que los
agentes privados de empleo habian encontrado en la intermediacién laboral, una
actividad de la que obtener grandes beneficios econdmicos. La diferencia radica en
que entonces, tanto la OIT como el legislador nacional, decidieron interceder con el
objeto de proteger a la poblaciéon desempleada, proporcionandole un servicio de
empleo publico y gratuito, que le alejara de su consideracion como una mera
mercancia. Si bien, la respuesta actual ante la misma situacion apuesta por la
liberalizacidn absoluta de la intermediacidn laboral tratando de ofrecer a la poblacién
un mayor nimero de cauces a través de los que facilitar el aumento de posibilidades
de incorporacién al mercado laboral de las personas desempleadas. Es decir, ante la
presidn social por las circunstancias del momento, la respuesta gubernamental es

radicalmente diferente. En una se tiende a agrupar todas las bolsas privadas de trabajo

% | 0s cambios que se introducen sobre la legislacion anterior afectan al art. 16 ET, a los arts. 40.2, 42.1 y 44.2 LBE y a los tipos
sancionadores contenidos en los arts. 26.3, 26.4 y 27.1 de la LISOS, que tipificaban la contratacion directa de trabajadores, sin
previa solicitud a las oficinas de empleo, como infracciones administrativas de los empresarios en materia de empleo.




para configurar una red publica de empleo caracterizada por la generalizacién del
servicio en aras de alcanzar el principio de igualdad y de transparencia del mercado de
trabajo. Mientras que, en la actualidad se produce un efecto contrario, de dispersion
de agentes mediadores especializados en los sectores econdmicos donde resulta
rentable la actividad.

La realidad juridica actual ha permitido que la intermediacion laboral se realice
con animo de lucro desde el ambito privado, lo que provoca desde la ldgica
mercantilista, un afan excesivo en movilizar Unicamente una parte de la poblacién
trabajadora excluyendo del mapa laboral a una cantidad ingente y desproporcionada
de personas que necesitan ser acompanadas de forma urgente en su recorrido
personal y laboral, tal y como se refleja en la tabla 6.4 que refleja la radiografia de la
poblacién inscrita en Agencia de colocacidén y que refleja la tipologia de personas
inscritas en este tipo de Agencias.

De modo que, lejos de innovar, la apertura de la actividad iniciada con la Ley
10/1994 y culminada con la Ley 35/2010 no es mas que la continuacién y el desarrollo
de un proceso que ya formaba parte de la realidad espafiola del sistema de
intermediacion tal y como sefiala Rodriguez-Pifiero Royo (2011;2013). Las Agencias de
colocaciones privadas, mas o menos ocultas como consultoras en materia de seleccion,
empezaron a operar en sectores particulares del mercado de trabajo, como el del
personal directivo o de alta cualificacidn, ante una actitud mdas o menos permisiva de
las autoridades publicas.

En palabras de Sobrino (2011) indica que la culminacion del modelo liberal
espafiol elevado a su grado maximo con esta ultima Reforma Laboral se sustenta
principalmente en la necesidad del Estado de adaptar la normativa reguladora de la
materia a los mandatos del Convenio n? 181 OIT sobre las Agencias privadas de
empleo, de 1997. Una tarea pendiente desde que fuera subrogado por Espaia en el
afio 1999 y que la primera redaccién de la Ley de Empleo de 2003 olvidd tener en
consideracion a la hora de construir el nuevo Sistema Nacional de Empleo. Ante esta
circunstancia y transcurridos diez afios desde que se ratificara dicho Convenio, era el
momento de que el Estado esparfiol procediera a adaptar la norma interna al contenido
del referido Convenio. Es decir, se opta por la opcién juridica mas razonable, teniendo

en cuenta los precedentes y las resistencias normativas e institucionales al limitar la
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actuacion de los agentes privados de empleo. En el marco del Sistema Nacional de
Empleo, formulado en la Ley Basica de Empleo, era necesario tomar una decisién al
respecto y puesto que la intermediacién privada con y sin animo de lucro venia
operando en Espafia desde hacia décadas, y contaba con una verdadera implantacion
que hacia dificil su erradicacion, lo correcto era ofrecer una regulacion de las mismas.
Esta regulacion que garantizaba la seguridad juridica, permitia crear un Sistema
Nacional de Empleo sujeto a la realidad, en el que todos los agentes actuaran de
manera coordinada, en aras de cumplir con el principio de igualdad y de transparencia
del mercado de trabajo.

Para ello, es fundamental crear un registro de todos y cada uno de los sujetos
intermediadores, de forma que cualquier parte implicada en el uso de sus servicios
pueda conocer y elegir las opciones de que disponen.

En linea con la informacion presentada por Alujas Ruiz (2009) los principales
motivos que justifican la intervencion publica en el mercado de trabajo son dos:
mejorar la eficiencia y promover una mayor igualdad de oportunidades. Lindley (1988,
citado en Alujas Ruiz 2009), detalla los argumentos a favor de la intervencion. El
primero de ellos, afirma que la eficiencia se verad afectada si los participantes estan
mal informados, actian bajo condiciones de gran incertidumbre, son lentos en la toma
de decisiones, estan sujetos a contratos restrictivos o topan con grandes barreras de
acceso. El segundo argumento, se sustenta en el hecho de que la informacion tiene un
precio, lo que justifica la existencia de ciertos mecanismos o instituciones que
proporcionen un servicio equitativo. Por tanto, un buen funcionamiento de los
servicios de intermediacién laboral puede contribuir a reducir los costes de busqueda
de empleo y la duracion de las vacantes y, en definitiva, a mejorar el ajuste entre
oferta y demanda de trabajo, tal como se deriva del andlisis de los modelos de
busqueda (Mortensen, 1986) que se presentan al final del capitulo.

Este ultimo aspecto, nos parece especialmente relevante para el disefio de
nuestra Agencia de colocacion, pues consideramos que la colaboracién con otras
Agencias es esencial, especialmente por las sinergias positivas que puede provocar el
compartir informacidn, respecto a los aspectos que envuelven los procesos de mejora

de la insercion laboral de la poblacidn.




De especial interés para la presente tesis es la aprobacion de la Ley 18/2014, de
15 de octubre, de aprobacién de medidas urgentes para el crecimiento, la
competitividad y la eficiencia que dinamita definitivamente, el protagonismo de los
agentes publicos en la intermediacion laboral en Espafia y apertura la misma a las
ETT'S.

Esta ley les otorga enormes facilidades para, con posterioridad, operar como
colaboradores de los servicios publicos de empleo en el Acuerdo Marco del que se
hablara en el capitulo cuatro.

Dicha norma expresa que:

“Las empresas de trabajo temporal podran, ademas, actuar como Agencias de

colocacién cuando cumplan los requisitos establecidos en la Ley 56/2003, de 16

de diciembre, de Empleo, y su normativa de desarrollo. Asimismo, podran

desarrollar actividades de formacion para la cualificacion profesional conforme

a la normativa especifica de aplicacion, asi como de asesoramiento vy

consultoria de recursos humanos.”

La publicacién de esta norma se convierte en un hito definitivo en la
liberalizacion de la intermediacién laboral, al transformar directamente su caracter
previo que contemplaba restricciones, con un reconocimiento excelso de su naturaleza
de intermediadora sin ser necesario ningun otro tramite o reconocimiento.

La puesta en marcha del modelo de la Ley de empleo de 2003, asi como del
sistema de transferencias a las Comunidades Auténomas, de los servicios de
intermediacion y de las politicas activas y su mayor proximidad, no aumenté de forma
significativa la confianza de las empresas en los Servicios Publicos de Empleo, ni su
utilizacion por parte de la poblacidon como via para encontrar ocupacion. Todo ello, a
pesar de las mejoras que se implantaron, en especial una mayor divulgacion de sus
actividades en las respectivas Comunidades. De un lado esta la cuestion competencial,
que genera unas necesidades de coordinacién entre la Administracidén estatal y las
autondmicas que no siempre se revelan como suficientes. De otro lado, estad el tema
de la suficiencia estructural de los servicios, en términos de dotacion de medios
materiales y humanos para la realizacion de una politica de colocacion eficiente.

En épocas de crisis econdmica, las dificultades de colocacion se encuentran en

la falta de empleos, no en un defectuoso funcionamiento de los mecanismos de
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colocacion e intermediacidon en el mercado de trabajo; pues aunque presentaran
deficiencias, éstas ya se darian antes de la crisis. El segundo objetivo de las reformas, la
participacion de nuevos agentes publicos y privados en el desarrollo de unas politicas
de empleo cada vez mas complejas y diversificadas, ha buscado que su colaboracion
permitiera la maxima especializacién y proximidad a las fuentes de empleo. De hecho,
la ruptura del monopolio de los Servicios Publicos de Empleo debia abrir indudables
perspectivas de mejora de la eficacia de las politicas activas. Posibilitando la entrada
en la gestion de la intermediacidn a las Agencias de colocacion, asi como a los agentes
que colaboran en las politicas de acompafiamiento a la colocacion, como
ayuntamientos, agentes sociales y entidades asociadas y colaboradoras.

Sin embargo, mas que especializaciéon y proximidad, el riesgo es que se
produzca una fragmentacion de los mercados de trabajo, falta de movilidad de las
personas, y una actuacion localista, poco articulada con el resto de protagonistas de la
gestion de las politicas de empleo. Se produciria un elevado riesgo de atomizacién en
sus actuaciones, y una notable falta de especializacion y, por tanto, de eficiencia en sus
resultados.

Por otra parte, una carencia especialmente relevante que se ha sefalado a
veces en el caso espafiol, es la insuficiente dotaciéon de personal en los propios
Servicios Publicos de Empleo.

Por tanto, para mejorar el funcionamiento del Servicio Publico de Empleo como
intermediario en el mercado laboral, se deberia establecer un contacto mas estrecho y
especializado con las empresas, compartir informacidén con las Agencias privadas,
mejorar las cualificaciones y la motivacién de las candidaturas que se proponen (OCDE,
2001).

La labor como intermediario por parte del Servicio Publico de Empleo requiere
pues conciliar dos exigencias contradictorias: dar una buena imagen ante las empresas
y ayudar u ofrecer trabajo a quienes tienen mas dificultades a la hora de encontrar un
empleo.

Si la cuota de mercado es el objetivo principal, probablemente sélo se colocara
a las personas que hubieran encontrado trabajo a través de otros canales (anuncios,
demandas directas a los empresarios, red amical y parientes, agencias privadas de

colocacion, etc.) y sin necesidad de la intervencion del Servicio Publico de Empleo,




originando un efecto de pérdida neta que requiere de una evaluacion para calibrar su
magnitud.

En cambio, si se trata de acelerar la colocacién de las personas con mayores
dificultades, el Servicio Publico de Empleo puede ver mermada su reputaciéon por la
dificultad que entrafia. El Servicio Publico de Empleo no tiene porque renunciar a su
papel como intermediario y agente de colocacion en el mercado de trabajo, ni
tampoco puede desatender a los demandantes de empleo cuyos problemas exigen
mucho tiempo y atencidon. Mosley (tal como cita Alujas, 2010), considera que la
solucién estribaria en conseguir un mayor nimero de vacantes notificadas por las
empresas y asi poder colocar a los grupos con mas dificultades de incorporacién al
mercado laboral. Por otro lado, Gugerbauer (tal como cita Alujas, 2010), sostiene que
el acceso a las vacantes y a los curriculums de los demandantes de empleo a través de
Internet conducird a un cambio en el proceso de ajuste del mercado de trabajo hacia
una actividad mas independiente por parte de las personas. Esto permitiria a la vez
aumentar la cuota de mercado del Servicio Publico de Empleo y centrarse en los
colectivos mas desfavorecidos del mercado de trabajo, es decir compaginar mejor

eficiencia y equidad.

2.4. La dimension territorial de la intermediacion laboral con especial énfasis en la

competencia municipal en materia de empleo

En este apartado se tratard de perfilar la dimensién territorial de Ia
intermediacion laboral, por ser una cuestion estrechamente relacionada con el ambito

local que define nuestra propuesta de Agencia de colocacion.

En el caso de Espafia y teniendo como referencia el articulo 6 del Texto
refundido de la Ley de empleo® se define el Sistema Nacional de Empleo como el
conjunto de estructuras, medidas y acciones necesarias para promover y desarrollar la
politica de empleo.

Se pueden distinguir cuatro niveles territoriales en los que se desarrolla Ia

intermediacion laboral: europeo, estatal, autonémico y local.

2 Real Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre por el que se aprueba el Texto refundido de la Ley de Empleo.
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1. Nivel europeo. RED Eures ( European Employment Services)

La Red EURES fue creada en 1993 por Decisién de la Comisidn europea,
(sustituida por la Decisién de la Comisidn de 23 de diciembre de 2002) para hacer
posible la libre circulacién de trabajadores en el marco del Espacio Econdmico
Europeo. EURES pone en relacién a la Comisidn europea con los servicios publicos
de empleo de los paises del Espacio Econdmico Europeo (paises miembros de la
UE, mas Islandia, Noruega y Liechtenstein), con Suiza y con otros organismos.

La red incluye a los miembros EURES (Servicios publicos de empleo y Comisidn
europea), las asociaciones transfronterizas y otros socios EURES (asociaciones de
trabajadores, organizaciones patronales, Universidades, y otras instituciones
locales y regionales), todos ellos interesados en las cuestiones relacionadas con el
empleo.

El objetivo de la Red EURES es prestar servicios a los trabajadores, a los
empresarios, y a cualquier ciudadano que desee beneficiarse del principio de la
libre circulacién de personas, proporcionando informacion y asesoramiento sobre
ofertas y demandas de empleo, situacidn y evolucién del mercado de trabajo y

sobre condiciones de vida y trabajo de cada pais.

2. Nivel estatal de la intermediacién laboral. Servicio Publico de empleo estatal.
El Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE) es el organismo auténomo de la
Administracion General del Estado al que se le encomienda la ordenacidn,
desarrollo y seguimiento de los programas y medidas de la politica de empleo, tal y

como establece el articulo 15 del texto refundido de la Ley de empleo.

3. Nivel Autondmico de intermediacion laboral.
El Real Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley de Empleo, establece los servicios publicos de empleo de

las Comunidades Auténomas, que en el articulo 19 del Capitulo Il sobre los




servicios publicos de empleo de las comunidades autdénomas establece lo
referente a este aspecto.*

En la Comunidad Valencia se crea el Servicio Valenciano de Empleo y Formacion

(SERVEF) para gestionar las politicas de empleo transferidas desde el Estado.
Las funciones de este organismo Auténomo son*:
1. El Servicio Valenciano de Empleo y Formacién tendra a su cargo el impulso y
ejecucion de la politica de la Generalitat Valencia en materia de intermediacién en
el mercado de trabajo y de orientacidn laboral, y, gradualmente, las politicas
activas de empleo y de formacion profesional, tanto ocupacional como continua
de su competencia, que ejercera interrelacionadamente, garantizando la gestion
territorializada y cercana al ciudadano y a la ciudadana, y le correspondera el
desarrollo de las siguientes funciones:
a) La ejecucidn y el control de dichas politicas, y los programas que la componen,
en el dmbito territorial de la Comunidad Valencia.
b) Ofrecer y prestar servicios de apoyo que faciliten la insercidén laboral y la
mejora ocupacional, agilizando y optimizando la intermediacién de oferta y
demanda en el mercado de trabajo, favoreciendo unidades de desarrollo
territorial en comarcas con especial problemdtica de desempleo, asi como
ejecutar las competencias en materia de Agencias privadas de colocacion.
c) La articulacién de la colaboracion con otras entidades publicas o privadas que

participen en el proceso de intermediacién laboral.

4. Nivel Local de intermediacion laboral
La regulacién de la dimension local de la politica de empleo la encontramos

nuevamente en el Real Decreto Legislativo 3/2015.

30 1. Se entiende por servicio publico de empleo de las comunidades auténomas los 6rganos o entidades de las mismas a los que
dichas administraciones encomienden, en sus respectivos ambitos territoriales, el ejercicio de las funciones necesarias para la
gestion de la intermediacion laboral, segun lo establecido en los articulos del 31 al 35, ambos inclusive, y de las politicas activas de
empleo, a las que se refieren los articulos del 36 al 40, ambos inclusive.

2. Los servicios publicos de empleo de las comunidades auténomas disefiaran y estableceran, en el ejercicio de sus competencias,
las medidas necesarias para determinar las actuaciones de las entidades que colaboren con ellos en la ejecucién y desarrollo de las
politicas activas de empleo y la gestidn de la intermediacién laboral.

3. Los servicios publicos de empleo de las comunidades auténomas participaran en la elaboracién de la Estrategia Espafiola de
Activacién para el Empleo y de los Planes Anuales de Politica de Empleo.4. Las comunidades auténomas en ejercicio de sus
competencias de ejecucion de las politicas de activacion para el empleo, podran elaborar sus propios Planes de Politica de Empleo,
de acuerdo con los objetivos de los Planes Anuales de Politica de Empleo y en coherencia con las orientaciones y objetivos de la
Estrategia Espafiola de Activacion para el Empleo.

31
Articulo 2 de la Ley 3/2000, de 17 de abril, por la que se crea el Servicio Valénciano de Empleo y Formacién (SERVEF)
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El articulo 4 establece la dimensidn local de la politica de empleo.

“La politica de empleo, en su disefio y modelo de gestion, debera tener
en cuenta su dimension local para ajustarla a las necesidades del
territorio, de manera que favorezca y apoye las iniciativas de generacion

de empleo en el dmbito local.

De conformidad con la Constitucion Espafiola, con los Estatutos de Autonomia y
con la Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local, los
servicios publicos de empleo de las comunidades auténomas, en ejecucion de los
servicios y programas de politicas activas de empleo, podrdn establecer los
mecanismos de colaboracion oportunos con las entidades locales.

Las entidades locales podran participar en el proceso de concertacidn territorial
de las politicas activas de empleo, mediante su representacion y participacién en los
drganos de participacion institucional de ambito autonémico.

En relacion a la incidencia que esta regulacidon pueda tener para los Entes Locales
debemos distinguir a los municipios, mancomunidades u otras estructuras
administrativas como son las Diputaciones, que ya actuaban como agentes
colaboradores de los servicios publicos de empleo, bien como Agencias de colocacion
sin fines lucrativos, autorizadas en el marco del RD 735/1999 , bien como centros
asociados de los servicios de empleo autondmicos, de aquellos otros Entes Locales que
habian impulsado servicios similares a los descritos, si bien no habian obtenido la
preceptiva autorizacién para actuar como Agencia de colocacion. Esta diferencia
(servicios de empleo municipales autorizados o no autorizados) tiene una especial
relevancia tras la aprobacion del RD 1796/2010, por el que se regulan las Agencias de
colocacién, ya que a las Agencias de titularidad municipal que ya habian sido
autorizadas, les es de aplicacién lo dispuesto en la DT 12 RD, es decir, estas Agencias

dispusieron de un plazo de seis meses para obtener la nueva autorizacion.

Por otra parte el disefio de Agencia municipal de colocacidn que resulta de la
presente investigacidn, requiere incidir expresamente en una revision competencial de
los Ayuntamientos en el dmbito de la gestidn de empleo. Dado que las Agencias de

colocaciéon municipales presentan una situacién juridica que podria definirse como




ambivalente a la vez que contradictoria, al disponer de autorizacion administrativa del
Ministerio de empleo y de forma paralela convivir con la definicién de competencia
impropia en la gestién de empleo después de la publicacion de la Ley 27/2013, de 27
de diciembre, de Racionalizacion y Sostenibilidad de la Administracion Local (LRSAL).

Desde mediados de los ochenta, las demandas de la ciudadania y la presion
social hacia los ayuntamientos, en un contexto de crisis econdmica, abocaron a éstos a
intervenir desde lo local en la promocién del empleo, trascendiendo asi, los limites de
sus propias competencias.

La apuesta de los gobiernos locales por impulsar iniciativas para mejorar el
funcionamiento del mercado de trabajo en sus territorios fue reforzada por el
denominado “Pacto Local” (1999), en el que se reconocia la necesidad de un mayor
protagonismo de los gobiernos locales en el marco del Estado autondmico. Sin olvidar
el respaldo de este modelo desde la Comision Europea, en tanto que los principios de
subsidiariedad y gobernanza del Tratado de la Unidén Europea, promueven la adopcion
de decisiones politicas en aquellos niveles de la Administracién en los que exista una
mayor proximidad y un mas facil acceso por parte de la ciudadania. El desarrollo de
estas nuevas atribuciones e iniciativas en favor del fomento del empleo que asumieron
las Entidades Locales no responden a un proceso uniforme y homogéneo. Cada
territorio trabajo en este nuevo reto de manera distinta, en funciéon de sus propias
circunstancias y condicionantes (politicas, econdémicas, sociales y/o culturales) y desde
diferentes instancias (ayuntamientos, diputaciones o mancomunidades). En este
contexto, cada territorio, segun sus limitaciones presupuestarias o su capacidad para
negociar con los niveles de gobierno superiores (Unién Europea, Estado vy
Comunidades Auténomas), ha ido construyendo sus propias estructuras y ejecutando
sus programas de acuerdo a las necesidades y demandas de la ciudadania.

Tal y como sefiala Nieto (2012) la generalizada rebaja de ingresos en las arcas
municipales y la paralizacion del nuevo modelo de financiacién local, ha situado a los
entes locales en una posicion muy delicada. Si bien la necesidad de avanzar en la
territorializacién de las politicas de empleo, solo puede ser asumida con garantias si se
apuesta, de un lado, por férmulas novedosas en lo que hace a la gestion de las politicas

activas y, de otro, si se incorpora de manera efectiva a los Entes Locales en esta tarea.
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En la misma linea, uno de los principios rectores de la Estrategia Espafnola de
Activacion para el empleo, muestra la importancia de acercar las politicas activas de

empleo a través de las entidades locales:

“De apertura a la sociedad, facilitando la participacidon de otros agentes
y empresas, tanto publicos como privados, incluyendo entidades tales como
corporaciones locales, agentes sociales, Agencias de colocacién y otras

entidades colaboradoras”.

En el marco de este contexto de consolidacion de la gestion de empleo en el
ambito local se produce una llamada de atencidon que merece una mencién especial,
que es la situacion generada como consecuencia de la entrada en vigor de la Ley
27/2013, de 27 de diciembre, de Racionalizacion y Sostenibilidad de la Administracion
Local (LRSAL) en la que se considera competencia impropia de los entes locales la
gestion del empleo.

La situacion actual, tan alejada de la realidad segiin demuestra Calvo Palomares
(2011)*? obliga a la FEMP ( Federacién de Municipios y provincias ) a emitir un informe
en el que indica a las Entidades Locales que ya no podran ejercer competencias que no
les hayan sido atribuidas como propias o como delegadas, salvo que tal ejercicio no
ponga en riesgo la sostenibilidad financiera del conjunto de la Hacienda municipal, de
acuerdo con los requerimientos de la legislacion de estabilidad presupuestaria y
sostenibilidad financiera, y no se incurre en un supuesto de ejecucion simultanea del
mismo servicio publico con otra Administracién Publica. Si un Ayuntamiento con
anterioridad a la entrada en vigor de la LRSAL viniera ejerciendo competencias
distintas de las propias y las delegadas y deseara seguir haciéndolo, debera promover
el oportuno expediente para justificar que el ejercicio de esas competencias no pone
en riesgo la sostenibilidad financiera del conjunto de la Hacienda municipal y que no se
incurre en un supuesto de ejecucion simultanea del mismo servicio publico con otra
Administracion Publica. Este expediente debera integrarse obligatoriamente por los

informes de la Administracion que tenga atribuida la tutela financiera, y de la

32 . . . - - ) .

Con el paso de los afios la importancia de lo local en la gestion y desarrollo de las politicas activas para el empleo se ha ido
acrecentando hasta el punto de poder afirmar que casi el 60 por cien de las actuaciones emprendidas vinculadas con el empleo
son lideradas por el nivel local municipal, y por tanto por los técnicos AEDL.




Administracion competente en la materia de que se trate, que acrediten
respectivamente los dos requisitos citados anteriormente. La concesidn de
subvenciones a entidades publicas o privadas asi como la realizaciéon de cualquier otra
actividad y la prestacion de servicios que se pretendan llevar a cabo sin que el
municipio tenga competencia (ya sea propia o delegada) para ello, como por ejemplo
el fomento del empleo, requerird la tramitacion del expediente referido en los
apartados anteriores. Los Programas de Fomento de Empleo cofinanciados con fondos
europeos que vinieran gestionandose por las Entidades Locales con anterioridad a la
entrada en vigor de la LRSAL, podrian seguir ejecutandose hasta su conclusion.

No obstante, el acuerdo, convenio o instrumento en el que se atribuya a la
Entidad Local dicha gestion se tuvo que adaptar a lo establecido en la LRSAL antes del
1 de enero de 2015 (caso de que el Programa en cuestién no concluyera antes), fecha
a partir de la cual quedaban sin efecto si no se ha producido la adaptacién.

De forma paralela, el SERVEF en el caso de la Comunidad Valencia continta
encargando la gestion de las politicas activas de empleo a los entes locales a través de
las convocatorias de ayudas y subvenciones destinadas a la ejecucion de programas de
empleo. La realidad de la gestién de empleo en el territorio mas cercano, se impone de
forma rotunda a pesar de la normativa publicada.

Este escenario que refleja una enorme contradiccion, provoca el comunicado
de la Federacién de Personal Técnico de desarrollo Local de la Comunitat Valenciana
(Adlypse) en su documento de abril de 2015:

“ La Administracion Autondmica deberia asumir los principios y
recomendaciones de la Union Europea y del propio Estado Espafiol y se
consideraran competencias delegables y no se empefiara en considerarlas
“distintas de las propias” como lo estd haciendo, habiendo resuelto el problema
con la Circular de 18 de Junio de 2014, de la Direccion General de
Administracion Local, sobre el nuevo régimen competencial contemplado en la
ley 27/2013, que solo ha creado mds confusion y no ha afrontado el verdadero
problema de la Generalitat ante este tema y que se baso en el no
reconocimiento de la dimension local y el municipalismo en la aplicacion de las
politicas activas de empleo, obviando la necesaria coordinacion y cooperacion

con la administracion local”
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Por ultimo cabe resaltar que la publicacion de la Estrategia Espafiola de
Activacion para el Empleo 2017-2020%, contempla por primera vez la dimensidn local
como esfera en la que se interviene en el ambito del empleo en el objetivo estratégico
, tal y como refleja el articulo E: Abordar las politicas de activacién desde una

perspectiva holistica que tenga en cuenta sus dimensiones sectorial y local.
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2. 5. La Teoria de la busqueda: el argumento tedrico para una intermediacion laboral
de calidad

El presente capitulo finaliza otorgandole protagonismo a la Teoria de la
busqueda como planteamiento tedrico que sirve de sostén para crear uno de los ejes

transversales de nuestro modelo de Agencia municipal de colocacidn.

Los economistas Diamond, Mortensen y Pissarides disefian la Teoria de la
busqueda y reciben el Premio Nobel de Economia de 2010. En palabras de Malo (2011)
desarrollan esta teoria* basdandose en explicar el comportamiento de la poblacion
desempleada a la hora de buscar empleo, analizando cuales son las conductas con las
que afronta la busqueda empleo. El estudio del funcionamiento del mercado de
trabajo, a través de teorias que proporcionan la posibilidad de hacer mejores
descripciones del mercado de trabajo dista de ser una teoria perfecta y de hecho, hay
conceptos dentro de esas teorias que no dejan de generar controversia. Las bases de la
Teoria de la busqueda, proporcionan informacion fundamental que permite mejorar la
intermediacion laboral, y estas bases permitiran establecer un modelo de
intermediacion laboral y de Agencia de colocacidn que mejore la incorporacion de las
personas a una situacién de integracién plena en el mercado laboral.

La Teoria de la busqueda define el desempleo como actividad, de hecho la
persona en desempleo forma parte de la poblacidn activa. La conjuncién de la oferta y
la demanda en cualquier mercado no se consigue lanzando al aire una curva con
pendiente negativa (la demanda) y otra con pendiente positiva (la oferta) y esperando
que se crucen en algun punto. Las curvas de demanda y oferta no son mas que
construcciones abstractas que representan de forma sintética determinados
comportamientos de los agentes que participan en ese mercado. En general, se trata
de una manera muy simplificada, pero util de representar cdmo es el equilibrio de
mercado (y no sélo bajo una estructura competitiva, sino también bajo diferentes
formas de competencia imperfecta). La Teoria de la bisqueda plantea el proceso de

busqueda como doble: la poblacidon en desempleo busca empleo y las empresas con

*En algunos parrafos se utiliza un lenguaje economicista que se corresponde al que estd presente en la teoria de la bisqueda. No
obstante, nada mas lejos del espiritu de la presente tesis que entender que la mano de obra debe ser un producto sujeto a
pardmetros mercantilistas.
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vacantes buscan personas adecuadas para cubrirlas. Por tanto, estrictamente
hablando, se trata de problemas de emparejamiento.

El fundamento es que la poblacidon desempleada, a partir de todo el universo de
opciones posibles de trabajo, realiza una busqueda en un subconjunto (una muestra)
que consideran representativo del total de puestos de trabajo disponibles. De esta
forma estarian incrementando hasta el maximo posible (dadas sus restricciones) la
posibilidad de encontrar un empleo (es decir, de realizar una transicion del desempleo
al empleo).

Otros investigadores, como McCall (1970, citado en Malo, 2011), plantearon,
sin embargo, una formalizacién en la que la poblaciéon desempleada se va encontrando
con ofertas de empleo que les van llegando de manera sucesiva. Por tanto, el
problema es decidir cuando interrumpir la bdsqueda de empleo y por lo tanto cuando
escoger e incorporarse al mercado laboral. Desde esta perspectiva, se trata de
modelizar una decisidon en la cual sélo se conocen las ofertas de puestos que han
llegado, pero en la que se desconocen qué ofertas estan por llegar en el futuro y si
seran de hecho mejores o peores que las que ya se han examinado hasta ese
momento. La formalizacién como un problema de parada dptima ha probado ser mas
coherente con la evidencia empirica que la del muestreo dptimo.

La parada 6ptima es la vision con la que mas nos identificamos en el disefio del
modelo de Agencia de colocacién, porque consideramos que ofrece una identificacion
mas directa con muchos de los fendmenos que son habituales en la vida diaria, como
es el conocimiento de ofertas de empleo con un determinado salario o la necesidad de
evaluar si compensa aceptar o no la oferta de empleo. Proporciona una vision del
desempleo como una actividad, la actividad de buscar empleo, y no meramente como
un tiempo de inactividad entre empleos. Este es el marco basico sobre el cual los tres
premios Nobel de Economia de 2010 han construido sus aportaciones.

La Teoria de la busqueda tiene una complejidad matematica relevante y esta
estrechamente relacionada con la filosofia de la Comisidn Europea en su Comunicacion
del 2003 titulada “Modernizacién de la proteccion social para crear mas y mejores
empleos: un enfoque general que contribuya a hacer que trabajar sea rentable”. Una
persona que acaba de perder su puesto de trabajo busca los empleos disponibles en la

economia por los salarios asociados a los mismos, es decir, por las ofertas salariales




que ofrecen las empresas en relacion con esos puestos que estan vacantes. Estas
ofertas salariales pueden ser de tipos muy diferentes. Por simplicidad, suele suponerse
que la mayor parte de las personas se enfrentan a una distribucion de ofertas
salariales tal que los tipos de trabajo extremos en uno u otro sentido son mas bien
escasos y lo que mas abunda son puestos alrededor del salario promedio, algo mejores
o algo peores que ese promedio.

Cuando una persona recibe una oferta de trabajo, puede hacer dos cosas:
aceptarla y cobrar el salario correspondiente de ese puesto de trabajo o no aceptarlay
continuar buscando un empleo. Lo mas habitual, en una primera etapa de busqueda,
es que en esa situacion se tenga un cierto ingreso positivo. Para decidir la aceptacion
de la oferta de trabajo, se compara primero con los ingresos seguros de los que la
persona dispone. Si el salario que le ofrecen en ese puesto de trabajo es menor que
sus ingresos seguros, no acepta esa oferta. Si el salario que le ofrecen es mayor que los
ingresos seguros, se inicia la valoracion para la aceptacion, pero no necesariamente se
aceptara. En realidad, la persona construye una estimacién del valor critico del salario
,que de verdad le sirve para discriminar entre ofertas y decidir cuales son aceptables y
cuales no lo son. Ese umbral critico para aceptar y rechazar ofertas se denomina
salario de reserva y esta influido por los ingresos seguros de la persona, pero también
por su propio perfil laboral y personal y las caracteristicas del mercado de trabajo al
que intenta colocarse (momento del ciclo econédmico, por ejemplo). Es importante
destacar que lo que la persona escoge es el salario de reserva, no la duracién del
desempleo.

El desempleo es el tiempo, que efectivamente se tarda en incorporarse de
nuevo al trabajo, con un salario al menos como el salario de reserva. El desempleo no
es meramente un periodo de tiempo durante el cual no acontece nada, y caracterizado
exclusivamente por no tener un puesto de trabajo. Durante el periodo de desempleo,
la persona realiza una serie de actividades, en realidad podemos decir que el
desempleo mismo es una actividad, la actividad de busqueda de empleo y de seleccion
entre las ofertas de puestos que le van llegando a la persona. Ese tiempo de
desempleo estd relacionado con un proceso de decision éptima, que es lo que se ha
denominado comportamiento de equilibrio y, por tanto, la tasa de desempleo que

exista en el medio plazo relacionada con este comportamiento es de equilibrio (en el
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sentido de que no hay incentivos para cada agente por separado para comportarse de
otra manera si todo permanece constante). A pesar de surgir de un comportamiento
optimizador de las personas, la tasa de desempleo de equilibrio sélo podria ser
eficiente bajo condiciones muy restrictivas y si la insercidn laboral se desarrollase bajo
parametros controlados y controlables en un laboratorio (Malo, 2011).

En el mundo real, los mercados no consiguen la eficiencia social porque
funcionan con fricciones y no de forma ideal, incumpliendo los requisitos exigidos de
competencia en todos los mercados, ausencia de externalidades y costes de
transaccion e informacion perfecta. EIl mercado de trabajo presenta fallos en su
funcionamiento, sus resultados no son eficientes e incluso resultan injustos. Lo
habitual es que se den “fricciones”, que hacen que acometer politicas para disminuir a
medio plazo esa tasa de desempleo de equilibrio genere incrementos en el bienestar.
Por un lado, hay externalidades en la busqueda, de forma que la busqueda de un perfil
concreto de personas influye sobre las otras. Por otro lado, la existencia de costes de
busqueda genera varios equilibrios posibles, en este caso, varias tasas de desempleo
de equilibrio posibles para una misma economia.

En cualquier caso, es fundamental para entender el equilibrio a medio plazo (y,
por tanto, las duraciones de los periodos de desempleo en el contexto de los mercados
transicionales), la cantidad y calidad de informacién que se maneja en el proceso de
busqueda. Y aqui es donde entra de lleno la cuestidn de la intermediacién laboral.

En un mercado hay oferentes que intentan que alguien (una persona que busca
empleo) les compre lo que ofrecen. Hay demandantes que intentan que alguien (una
empresa) les venda lo que demandan. A veces, empresa y persona que busca empleo
se encuentran y se produce el intercambio porque resulta mutuamente beneficioso.
Otras veces se encuentran, pero no se produce el intercambio (no es beneficioso para
ambas partes, hay problemas para conocer la verdadera calidad de la candidatura o de
la oferta de empleo, el precio solicitado por el oferente es superior al que el
demandante estd dispuesto a pagar o el bien no tiene la calidad que el demandante
desea). También puede suceder que oferentes y demandantes no se encuentren,
porque les resulta dificil y costoso encontrarse, de forma que saben que podria haber
alguien con quien podrian hacer el intercambio, pero no hay manera de encontrarlo a

un coste “razonable”. Cuando surgen estos problemas, pueden aparecer agentes




econdémicos que hacen del encuentro de oferentes y demandantes su razén de ser.
Obviamente, estos agentes son los intermediarios y existen en multitud de mercados y
en la mayoria de los contextos geograficos del lamado mundo moderno.

El modelo de Agencia de colocacion resultado de esta tesis tiene como fuente
de inspiracion esta teoria, y parte de la idea de que una intermediacién de calidad
publica debe proporcionar un servicio que consiste en ayudar a que oferentes y
demandantes se encuentren. La informacion disponible durante la bldsqueda, puede
ser fundamental a la hora de decidir, asi como decidir cudndo debe detenerse el
proceso de busqueda y aceptar una oferta. Un aumento de la informacidn sobre la
cantidad y el tipo de ofertas de puestos de trabajo disponibles, puede hacer que la
poblacidon desempleada conozca antes las ofertas que pueden ser aceptables, dado su
salario de reserva, con lo que encontrarian antes un puesto de trabajo.

Por una parte, las personas que participan en los procesos de busqueda de
empleo son limitadamente racionales y, aunque tengan toda la informacién a su
alcance, su cerebro no es capaz de recibir, procesar y emitir toda la informacion
relevante que esta a su alcance. Esto implica que las personas, aunque racionales,
tienen un conjunto de eleccidon mas restringido y son incapaces de prever la totalidad
de las consecuencias de sus acciones asi como de valorar adecuadamente todas las
alternativas. Las multiples decisiones que se plantean en una situacién de desempleo
estan también cargadas de multiples factores emocionales y cognitivos que equilibran
la balanza en una direccién u otra sin ser siempre la decisién mas acertada (Alvarez y
Obiols, 2009).

Por otra parte, las personas son oportunistas y, por tanto, buscan su propio
interés, lo que significa que estan dispuestas a ocultar informacion, permitiendo a
aquellas personas con mejor informacién firmar contratos mas ventajosos, mientras
que las personas que carecen de informacion no podrian indicar si las condiciones del
contrato se deben a las condiciones existentes en la realidad o a la existencia de
oportunismo por la otra parte.

En el mundo real, es evidente que suele haber un alto grado de incertidumbre y
desconocimiento, situacion por la cual la orientacién, como tarea transversal y
fundamental de la Agencia municipal de colocacion, se convierte en la herramienta

indispensable para acceder a informacién de calidad y permitir un acceso igualitario y
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democratico, especialmente a aquellos colectivos implicados: tejido empresarial y
demandantes de empleo.

En palabras de Castellana (2010), hay que abordar ya, con seriedad y rigor, el
establecimiento de un registro nacional de vacantes laborales en plataforma
electronica. Independientemente de quien vaya a realizar la gestion de la colocacion,
sean entidades publicas o privadas, ese registro debe conseguir ser accesible para todo
ciudadano. Sin ello, la orientacion adolece del primer elemento que la facilita, la
transparencia del mercado de trabajo. Este aspecto es especialmente significativo para
nuestro propodsito pues coincide plenamente con la necesidad de establecer la
informacién como eje transversal de la Agencia de colocacidon propuesta.

A este respecto conviene sefialar varios aspectos. En primer lugar, sin
informacién perfecta los agentes no toman las mejores decisiones, pero a veces es
excesivamente costoso recabar esa informacién y la pérdida de eficiencia que genera
su falta es pequena.

En segundo lugar, es posible que la informacion esté disponible solo para una
de las partes, facilitando la aparicién de comportamientos oportunistas y engafiosos,
que perjudican a una de las partes y le impide maximizar su beneficio/satisfaccion.

Si bien es cierto que la informacién dista mucho de ser perfecta en el mercado laboral,
hay que pensar hasta qué punto puede afectar al buen funcionamiento del mercado.

En muchos casos, la pérdida de eficiencia es escasa. La cuestidn es diferenciar
cuando tener toda la informacidon es relevante, sin olvidar que la informacion es
asimétrica.

Si el eje de la reflexion respecto a la activacién se basa en la Teoria de la
busqueda, los intermediarios publicos y privados pueden desempefiar esta funcion,
que seria incrementar la cantidad y la calidad de la informacién disponible para
disminuir la longitud de los periodos de desempleo y facilitar asi las transiciones del
desempleo al empleo. Y por encima de todo, para permitir que aquella poblacion con
mas dificultades, tenga acceso a la informacion que le posibilite un andlisis real de las
posibles oportunidades laborales.

Con todo, como han demostrado multitud de economistas (entre otros,
Akerlof, 1970, o Greenwald y Stiglitz, 1986 citados por Malo (2011), los que manejan

esa informacion no siempre tienen como objetivo que se maximice siempre el




bienestar social. Antes bien, es muy posible que utilicen de manera estratégica la
disponibilidad de esa informacién, para aumentar los beneficios privados creando
costes sociales relevantes. Un intermediario privado con fin de lucro puede encontrar
en el uso estratégico de esa informacion valiosa que los demas no tienen una forma de
incrementar sus ingresos por encima de lo que conseguiria sin hacer ese uso
estratégico.

La informacion sobre la poblacion trabajadora y de los empleos es incompleta.
Los agentes mejor informados (los intermediarios) tendran incentivos para explotar su
ventaja informativa en detrimento de la poblacion y de las empresas peor informadas.
El analisis econdmico ha demostrado con claridad (por ejemplo, Akerlof, 1970) que
estas asimetrias en la informacién dan lugar a un equilibrio de mercado en el que los
agentes econdmicos (aqui poblacion trabajadora y empresas) de peor calidad (aqui
personas menos productivas y empresas con puestos de trabajo mas infimos) generan
externalidades negativas sobre los agentes de mas calidad, disminuyendo tanto la
cantidad como la calidad del intercambio (aqui de los emparejamientos entre
poblacidn en desempleo y puestos de trabajo disponibles). La poblacion trabajadora
menos productiva tiene incentivos para simular que tienen las mismas caracteristicas
que la poblacién realmente productiva y las empresas con puestos de trabajo de baja
calidad, tienen incentivos para ocultar la naturaleza de sus vacantes y simular que son
como las empresas que ofrecen empleo de calidad. El problema es que hasta que la
contratacién no se produce y transcurre un tiempo (y en ocasiones una inversion
costosa en experiencia y recursos para las personas o para la empresa) no se puede
descubrir si la persona es realmente productiva, o se ajusta a la demanda profesional
de la empresa, o si esas vacantes de la empresa son de calidad.

La explotacion estratégica de la informacion puede producirse no sélo entre la
poblacidn trabajadora, sino también en el lado de las empresas. De hecho, mucha de la
prevencién que tradicionalmente han presentado los sindicatos contra los
intermediarios laborales privados estd relacionada con la posibilidad de un uso
estratégico de esa informacién (por ejemplo, ofreciendo peores oportunidades de
empleo a aquellas personas que se muestran mas reivindicativas con sus derechos).

La disponibilidad de informacion es algo crucial para casar poblacidn que busca

empleo con vacantes que las empresas aspiran a cubrir. Los intermediarios (privados y
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publicos) pueden proporcionar mas y mejor informacion a las personas que buscan
empleo, con lo que gracias a ellos puede disminuir la tasa de desempleo a medio plazo.
Ahora bien, el que eso pueda ocurrir no significa que siempre suceda. El manejo de
informacién valiosa puede dar lugar a que los agentes (poblacidn trabajadora,
empresas o intermediarios) intenten aprovechar una ventaja informativa en pro de sus
intereses, aunque sea a costa de generar costes sociales.

La utilizacidon estratégica de la informacion puede verse mitigada gracias a la
coexistencia e interaccion de intermediarios privados y publicos en el mercado de
trabajo, junto con una regulacion adecuada de la intermediacién privada

Es en este escenario donde adquiere su razon de ser la creacion de una Agencia
de colocacién publica que opere en el entorno local mas cercano a las personas que
estan buscando empleo y que necesitan informacién de calidad, para iniciar procesos
exitosos de incorporacion a las empresas con empleos dignos y de calidad.

Particularmente apropiado para servir de soporte a nuestra investigacion es la
aportacion de Malo (2011) afirmando que la creacion de intermediarios publicos
puede solucionar el problema de intermediarios privados de baja calidad. Casos
histéricos relevantes son los que se dieron a principios del siglo XX tanto en Reino
Unido como en Estados Unidos.

El caso estadounidense es especialmente interesante, porque no comporto la
prohibicidn de la actividad de intermediacion privada, lo que sucedié es que como la
intermediacidon publica no tiene un fin de lucro no hacia un uso estratégico de la
informacion.

El servicio publico daba lugar a revelacion de informacién veraz a un coste
monetario nulo para el trabajador. Asi, los trabajadores se autoseleccionaron, lo cual
generod una competencia que expulso a los intermediarios privados de baja calidad del
negocio de la intermediacion.

Los intermediarios privados que subsisten en los territorios como las ETT’s son
aquéllos que ofrecen informacion de tan buena calidad, que pueden pedir un precio
positivo por ella (incluso actuando al lado un intermediario publico que ofrece
intermediacion a un coste cero).

Esto nos proporciona una leccion muy importante: los servicios publicos y privados de

empleo mas que sustituirse, pueden necesitarse mutuamente para que la




intermediacion laboral se desarrolle con unos estandares de calidad adecuados, tanto
en el ambito privado como en el publico.

El efecto negativo de esta coexistencia de servicios publicos y privados de
empleo puede ser que la poblacidon trabajadora menos empleable acabe en los
servicios publicos de empleo con mayor probabilidad que en los privados. Cuando ya
se ha probado todo y no ha dado resultado, siempre queda el servicio publico de
empleo. Por el lado de las empresas sucederia lo mismo con esas vacantes dificiles de
cubrir, por lo que seria el servicio publico de empleo quién siempre estaria dispuesto a
gestionar estas ofertas. Se produce un claro resultado de seleccién adversa que crea
dos problemas: un estigma para las personas que buscan empleo a través de los
servicios publicos de empleo, que se sefializan como menos empleables y una
aparente ineficacia generalizada de los servicios publicos de empleo que no tendria
por qué ser tal sino el mero resultado de intermediar con la poblacion con mas
dificultades y las vacantes mas dificiles de cubrir.

Estas reflexiones han sido oportunas a la hora de establecer la importancia de
los indicadores cualitativos de nuestra Agencia de colocacién ya que obviamente se
debe plantear, dada su naturaleza publica, en términos de rentabilidad social y no

Unicamente mercantilista.
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CAPITULO TRES.LA MODERNIZACION DE LOS SERVICIOS PUBLICOS DE
EMPLEO

3.1 Modernizacidn de los servicios publicos de empleo.

3.2 Colaboracién publico — privada en el mercado de trabajo
3.2.1 Marco internacional y europeo
3.2.2 Marco espaiol

3.2.3 Factores y/o causas que explican el proceso



La modernizacién de los servicios publicos de empleo constituye en realidad
una vuelta a los origenes de la intermediacion laboral que esta inicialmente vinculada a
los agentes privados de empleo.

Posteriormente la descentralizaciéon de la actividad de colocacién recae en
territorios mds cercanos a lo local, finalizando en una apuesta por la colaboracion
publico — privada que en realidad se ha convertido en una privatizacion de la gestién
del empleo, con argumentos repetidos hasta la saciedad en la que Unicamente prima
la evaluacion cuantitativa, sin tener en cuenta la rentabilidad social.

Reiteramos una vez mas que la apuesta de esta tesis por una intermediacion
laboral publica tiene su justificacion en la necesidad de ocupar un espacio que, de no
ser asi, se convertira en territorio de la esfera privada y acabara por desatender a la
poblacién que realmente tiene dificultades para su incorporacion al mercado laboral
de manera estable.

El analisis de la modernizacidon de los servicios publicos de empleo tiene su
punto de partida en la evolucién de la intermediacion laboral reflejada en el capitulo
anterior que sirve para realizar un primer marco de lo acontecido en torno a la misma
desde sus inicios.

El analisis de la trayectoria histérica del tema ayudara a comprender las razones
que han propiciado la situacién actual de la colaboracién publica-privada en el

mercado de trabajo.
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3.1 Modernizacidon de los servicios publicos de empleo.

El proceso modernizador de los servicios publicos de empleo en Espafia ha
seguido, dos vias paralelas: por un lado, la descentralizacién autondmica, que ha dado
lugar a cuasi-contratos internos entre distintos niveles administrativos y por otro, la
que atiende al reconocimiento legal y regulacidon de otros agentes de caracter privado,
y que se consagra en la Ley 10/1994 (abriendo el régimen legal de contratos entre
agentes privados y AAPP, segun procedimientos de autorizaciéon y concurso). No
obstante, tras completarse las transferencias, se generard una verdadera “cascada
contractual”, pues las CCAA se convierten en potencial “parte principal” de los
contratos establecidos con proveedores (corporaciones locales y entidades privadas),

Ill

al tiempo que seran “contraparte” con respecto a la “parte principal” estatal, con la
que se iniciara una dindmica de suscripcion de acuerdos de colaboracion.

La modernizacion de los Servicios Publicos de empleo se representan
fundamentalmente a través de dos marcos discursivos que emanan de los de los
discursos de diversos actores sociales: el enfoque neopublico y la aproximaciéon neo
empresarial. El enfoque neopublico parte de un principio categorial basado en el
reforzamiento de los valores de lo publico, y en un lenguaje ético, en donde los
principios de universalidad y equidad son nucleares, y en donde se cuestiona que todo
se pueda externalizar. Este discurso es, en buena medida, el de los actores sindicales
que, no obstante, reconocen una imposibilidad de resistirse a la oleada contractualista
y descentralizadora (“es imposible volver al inicio”) y reconocen en los métodos del
partenariado y la coordinacion, alguna clase de mal menor ante la nueva realidad que
se impone. Junto a los sindicatos, algunos organismos sin animo de lucro rescatan al
Estado, desde su nueva posicion de completa deslegitimacion, como entidad de
arbitraje en este clima de coordinacién. Por otra parte, el discurso de otros actores,
como los representantes de las ETT’s y los propios representantes de servicios publicos
de empleo, es un discurso mucho mas impregnado de un lenguaje privatizador,
dirigido a reforzar la eficacia y eficiencia, y que adopta gran parte de los conceptos de
la nueva cultura managerial presente en las empresas actuales.

En palabras de Paez y Silva (2010) el concepto de privatizacion tiene multiples

acepciones, pero para entenderlo en el sentido al que apuntamos debe distinguirse

100




entre quién financia un bien o servicio y quien lo suministra o lo presta. La
consideracion de estos criterios lleva a la divisidn de actividades entre los sectores
publico y privado: financiacién y provision publica, financiaciéon publica y provision
privada, financiacién privada y provisién publica y financiacion y provisién privada
(Montes, 2004). En los casos anteriores, la privatizacion comprende las politicas
estatales que desplazan del sector publico al privado la financiacién y el suministro de
un bien o servicio. Stricto sensu, la privatizacion ocurre solamente cuando la
responsabilidad estatal desaparece completamente. En sentido amplio, la privatizacion
supone la transferencia de una funcidn, actividad, u organizacion del sector publico al
privado.

Los procesos de privatizacion dejan entrever unas discusiones bastante
interesantes tanto desde el punto de vista tedrico como practico. Desde la teoria se
presupone que los procesos de privatizacion hacen mas eficiente (y mas competitiva)
la prestacidén de los servicios publicos y habria asimismo una ganancia en la asignacion
global de los recursos. Sin embargo, en la practica, el papel de los grupos de presién es
decisivo en sus resultados y no en todos los casos significa una ganancia en eficiencia
ni en productividad. De alguna manera, estos grupos han desestimado el papel del
sector publico en la provision y administracién de bienes y servicios asi como de
activos publicos. Por otra parte, no se cuenta con métodos de valoracién de activos
confiables para cuantificar el valor de los procesos de privatizacion.

La privatizacion “per se” no es necesariamente sinébnimo de mayor eficiencia, ni
calidad, y aun en situaciones de empresas privatizadas, los costos para el erario publico
siguen siendo elevados. Se da, por otra parte, una relacién poco clara entre los
intereses del sector privado, la burocracia y los grupos politicos produciéndose una
amalgama de intereses que distorsionan los propdsitos de los procesos de
privatizacién de los servicios publicos. De las consideraciones anteriores, desde la
teoria, la privatizacion es positiva si esta acompafiada de una regulacion clara,
aplicable, exigible. Pero desde la practica, se tiene la percepcion de que los procesos
han favorecido a un reducido grupo de intereses privados y politicos con exclusidn de
algunos servicios y una indudable pérdida de eficiencia.

Segun Llana (2008) contra la falsa opinién dominante, hay que declarar con

contundencia que no existe estudio empirico alguno que demuestre de forma fiable
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que las privatizaciones de servicios publicos supongan una mayor eficiencia y calidad

de la gestion privada, ni tan siquiera un aumento de la competencia en los distintos

sectores privatizados. Antes al contrario, la realidad resultante de los procesos de

privatizacién disefiados a escalas globales y aplicadas en todos los dambitos de

organizacién politica territorial (estatal, autonémica y local) muestran algunos de los

resultados siguientes:
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La pérdida del control democratico de los servicios publicos: se sustituyen
las garantias legales propias de la gestién sometida al Derecho publico por
la gestion empresarial privada, supeditada exclusivamente a la
maximizacién del beneficio econdmico para la empresa, con la consiguiente
inefectividad de las reclamaciones individuales y de las garantias juridicas.
La pérdida de calidad en la prestacién del servicio y el aumento de los
precios para las personas: las politicas indiscriminadas de disminucion de
costes en capital fisico y humano, consecuencia de la tendencia a la
consecucion del lucro, hace que la mayoria de las empresas privadas
proveedoras de servicios publicos bajen notablemente la calidad de las
prestaciones.

La disminucion de puestos de trabajo, bajos salarios, desregulacién laboral
y galopante precarizacion del empleo: la privatizacion y la gestion indirecta
de servicios publicos estan “despublificando” el régimen juridico del empleo
publico, que se inserta en la nueva dinamica de flexibilizacién de las
relaciones laborales, bien como consecuencia de su integracidon en las
empresas privadas que se hacen cargo de la gestién de los servicios
publicos privatizados, o bien por la traslacién al modelo publico de
relaciones laborales de técnicas y mecanismo propios del sector privado.
Esta dindmica se traduce en: tendencia a la inestabilidad laboral, recurso
masivo a la contratacidon de baja calidad, disminucién de las garantias
adquiridas a través de la negociacion colectiva y aumento de la
vulnerabilidad laboral, movilidad geografica indiscriminada, congelaciones
salariales etc. En paralelo a este proceso, surge una nueva élite de

burdcratas fuertemente identificada con el sistema de valores privatizador,




que ve incrementado su poder y sus retribuciones, ocupando los puestos de

decision en la jerarquia de las Administraciones Publicas.

En consonancia con lineas anteriores, respecto a la territorializacion, se observa
una filosofia tendente a que la Administracion Publica se convierte mas en un ente que
encarga a otros, las tareas que le son propias. En este proceso se convierte en vigilante
del cumplimiento de las normas administrativas que vinculan a la Administracion
Plblica con las empresas contratadas, mas que en el control de las actuaciones
previstas. Esta metodologia de trabajo se inicia con el Comunicado (1988) de la
Comision Europea en el que argumenta la necesidad de aprovechar la sinergia entre
los Servicios Publicos de Empleo (SPE) y otros agentes pertinentes:

Los SPE deberian reexaminar sus relaciones con otros agentes del mercado, y

aprovechar las posibles sinergias. Para ello, es preciso:

e) desarrollar buenas relaciones con el sector en expansion de los servicios

privados de empleo.
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3.2 Colaboracion publico — privada en el mercado de trabajo

3.2.1 Marco internacional y europeo

La colaboracion publica-privada refleja una tendencia que ha empoderado de
forma notable el sector privado.

La asuncién de este modelo que se muestra, de momento, imparable en el
mundo moderno provoca que sea nhecesario un equilibrio entre el sector publico y
privado, de forma que los efectos negativos de esta situacién sean compensados por el
sector sin animo de lucro. El estudio de esta evolucién permite vislumbrar, sin género
de dudas, la consolidacion de una realidad que deberia ser contrarrestada para evitar
que la intermediacidn laboral se valore Unicamente por su rentabilidad econémica, sin
tener en cuenta la rentabilidad social.

Desde un primer momento, la OIT se ha centrado en dos grandes aspectos de la
regulacion de este mercado: de un lado, el papel del Estado, al que se le atribuye la
responsabilidad respecto de este mercado, tanto de su gestion como del desarrollo de
politicas en su seno. Analizando los distintos textos aprobados por esta organizacion
respecto del rol estatal en este peculiar mercado, podemos identificar los siguientes
principios relativos a su actuacién:

e El mercado de trabajo es una responsabilidad fundamental del Estado.

e El Estado debe disponer de un servicio publico de colocacién.

e El Estado debe disefiar y aplicar politicas de empleo.

e El Estado debe establecer mecanismos para la proteccién del desempleo.

Un aspecto que en sus inicios centra la regulacién de las normas internacionales
del trabajo ha sido la iniciativa privada en el mercado de trabajo, partiendo desde un
primer momento de una actitud claramente negativa hacia ésta. Se puede consultar en
el anexo 1 los Convenios y recomendaciones de la OIT sobre politicas de empleo.

La Recomendacién n2 1 sobre desempleo de 1919, afirmaba que “la Conferencia
General recomienda que cada miembro de la organizacién, adopte medidas para
prohibir la creacién de Agencias retribuidas de colocacién o de empresas comerciales
de colocacion”, mientras que respecto de las Agencias ya existentes se recomendaba

que su funcionamiento, se subordinara a la concesidn de licencias expedidas por el
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Gobierno y que se tomaran todas las medidas necesarias para suprimirlas lo antes

posible. Mientras que el articulo 2 del Convenio n? 2 sobre desempleo establecia que:

1. Todo Miembro que ratifique el presente Convenio deberd establecer un
sistema de Agencias publicas no retribuidas de colocacion, bajo el control de una
autoridad central. Se nombrardn comités, en los que deberdn figurar
representantes de los trabajadores y de los empleadores, que serdn consultados
en todo lo que concierna al funcionamiento de dichas Agencias.

2. Cuando coexistan Agencias gratuitas, publicas y privadas, deberdn tomarse
medidas para coordinar las operaciones de unas y otras, con arreglo a un plan

nacional.

Se comprueba que desde este primer momento se identifican los dos modelos
que deben ser considerados a la hora de ordenar el funcionamiento de los operadores
del mercado de trabajo: caracter publico/privado, de un lado; y lucrativo/no lucrativo
(“comercial”/”gratuito”) por otro lado.

Esta clasificacion aparece, un siglo después, claramente reflejada en el Real
Decreto 1796/2010, de 30 de diciembre, por el que se regulan las Agencias de

colocacion que en su articulo 2. Definicidn de las Agencias de colocacion indica:

1. A efectos de lo previsto en esta norma, se entenderd por Agencias de

colocacién aquellas entidades publicas o privadas, con o sin dnimo de lucro...

Hasta la ultima década del siglo XX la OIT, adopta una posicidon negativa respecto
de la actividad privada mercantil de colocacién, que consideraba debia excluirse
completamente y, respecto de la no lucrativa, su actitud era mas flexible,
admitiéndose bajo control estatal.

Los grandes textos normativos de la OIT*® sobre esta materia, los Convenios n2

34 sobre las Agencias retribuidas de colocacion de 1933, y el n2 96 sobre las Agencias

3| primero de ellos el Convenio n2 34 mas restrictivo en sus planteamientos, obtuvo un nimero muy pequefio de ratificaciones
puesto que su posicion al respecto era clara, indicando en su articulo 2 que “las Agencias retribuidas de colocacién con fines
lucrativos comprendidas en el parrafo 1, a), del articulo precedente deberan suprimirse dentro de un plazo de tres afios, a partir
de la entrada en vigor, para cada Miembro, del presente Convenio”.
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retribuidas de colocacion (revisado en 1949) desarrollan este modelo, que tiende a
excluir por completo la actividad de las Agencias retribuidas de colocacioén.

Es indudable que la OIT ha sido durante gran parte de su existencia poco cercana
a las posturas que apostaban por la iniciativa privada .Esta posicion ha tenido
importantes consecuencias en el desarrollo de ésta en los paises mas desarrollados:
por un lado, excluyé durante décadas la presencia de Agencias de colocacion
retribuidas, impidiendo el desarrollo de un sector privado en esta actividad y por otro,
dificulto la regulacion de las ETT’s en muchos paises, explicando el retraso en su
admisidon en algunas legislaciones europeas. Este ultimo efecto resulta en cierta
medida sorprendente, toda vez que las ETT’s no son técnicamente agencias de
colocacion, al dedicarse a una actividad diferente: |la puesta a disposicién de poblacion
trabajadora. Sin embargo, cuando comienzan a generalizarse en Europa en la segunda
mitad del siglo XX, como entidades de nueva aparicion y carentes por ello de un marco
normativo especifico, los Gobiernos optaron en muchos casos por aplicarles la
regulacion vigente para las Agencias de colocacion, lo que produjo en ocasiones que
quedaran prohibidas.

En esta opcidn influyd mucho la misma OIT, cuyo Director General emitié en

1965 un Dictamen en el que interpretaba que el Convenio n? 96 era efectivamente
aplicable a las Empresas de trabajo temporal (ETT’s), siendo éstas Agencias de
colocacidn a estos efectos.
Esta interpretacion retraso la legalizacion de las primeras, aunque bien pronto varios
paises comenzaron a distinguir unos y otros operadores, por considerar errénea esta
equiparacion e injustificada una prohibicion generalizada de toda la iniciativa privada
en el mercado de trabajo. De hecho, las primeras regulaciones de las ETT’s en Europa
se basan en establecer esta diferenciacion, y fue frecuente que en un mismo pais se
admitieran las ETT’s y se prohibieran las Agencias de colocacién lucrativas, de acuerdo

con lo dispuesto por las normas internacionales del trabajo entonces vigentes.

El convenio n2 96 mas flexible, si tuvo un gran impacto y determiné en gran parte del mundo el régimen de la iniciativa privada en
el mercado de trabajo durante las siguientes décadas, influyendo de manera directa el desarrollo de los agentes privados de
colocacién en una mayoria de Estados.

Aun asi, no es cierto que la OIT impusiera una prohibicién completa de la actividad de estas Agencias privadas lucrativas. El
Convenio n2 96 daba a los Estados miembros dos opciones: la prohibicién o la admision mediante regulacion y autorizacion; y
tanto este Convenio como la Recomendacién n2 83 sobre servicios de empleo supeditaban la desaparicion de los intermediarios
privados a que los publicos estuvieran en condiciones de prestar sus servicios de manera adecuada.
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Aun asi, la admision de las ETT’s como servicios en el mercado de trabajo vino
acompanada de la imposicion a éstas, de una regulacion muy estricta, con fuertes
limitaciones a su actividad e importantes exigencias formales y administrativas, lo que
de alguna manera lastré su capacidad de crecimiento durante varias décadas,
especialmente en Europa.

Asi pues, es claro, que uno de los factores que mas directamente ha
condicionado el desarrollo de la iniciativa privada en el mercado de trabajo, y
consecuentemente las posibilidades de que ésta colaborase con la publica, ha sido una
actitud claramente restrictiva de la OIT hacia ésta. Pues bien, es igualmente cierto que
en la experiencia reciente de la colaboracion publico privada el papel de esta
organizacion ha sido fundamental, como consecuencia del cambio de actitud
expresada por ésta durante la ultima década del siglo XX.

Este cambio de postura se produce con la aprobacién en 1997 del Convenio n?
181 sobre las Agencias de empleo privadas, durante la 852 reunion de la Conferencia
Internacional del Trabajo, entrando en vigor el 10 de mayo de 2000 con el estatus de
convenio actualizado y de norma técnica. Se presenta como una revision del Convenio
n? 96, al que sustituye, aunque en realidad supone no sélo un cambio sustancial en sus
contenidos sino también una revision radical de sus planteamientos.

En Espafia se publica el Instrumento de Ratificacion del Convenio nimero 181
de la Organizacion Internacional del Trabajo sobre las Agencias de Empleo Privadas,
hecho en Ginebra el 19 de junio de 1997.La principal novedad del Convenio n? 96 en
este campo es la superacién del tratamiento tradicional de los operadores privados,
centrados en las Agencias de colocacidon, para operar con una macrocategoria, la de
“Agencias de empleo”, que pretende englobar a todos los posibles sujetos.

Esta figura, de agencia de empleo, aparece ya en la propia denominacion de este
instrumento internacional, y segin su articulo 1: “designa a toda persona fisica o
juridica, independiente de las autoridades publicas, que presta uno o mas de los
servicios siguientes en relacién con el mercado de trabajo Por una parte aparecerian
los servicios destinados a vincular ofertas y demandas de empleo, sin que la Agencia
de empleo privada pasase a ser parte en las relaciones laborales que pudieran
derivarse. Y por otra parte los servicios relacionados con la busqueda de empleo,

determinados por la autoridad competente, previa consulta con las organizaciones
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mas representativas de empresas y de poblacidon trabajadora, como seria brindar
informacidén, sin estar por ello destinados a vincular una oferta y una demanda
especificas.

La existencia de las Agencias de empleo se somete a la obtencién de una
autorizacion administrativa, cuyos requisitos son fijados por el Estado y su actuacion se
somete a una regulacién especifica aprobada por éste.

Se supera la exclusion del lucro en los servicios prestados por las Agencias de
empleo lo que supone un, elemento esencial de la regulacion del anterior convenio (n?
96) y se sustituye por la garantia de la gratuidad de los servicios prestados por éstas a
los trabajadores. Asi, en el articulo 7 se dispone que “las Agencias de empleo privadas
no deberan cobrar a los trabajadores, ni directa ni indirectamente, ni en todo ni en
parte, ningun tipo de honorario o tarifa”; aunque en el apartado 292 se prevé la
posibilidad de autorizar excepciones a este respecto de ciertas categorias de
trabajadores, y en interés de éstas; en tal caso deberan notificarlo a la Organizacién en
la memoria en la que expliquen su cumplimiento del convenio ratificado.

Las razones que pueden explicar este cambio de actitud y que se convierten en
un motor de la nueva regulacion, son las siguientes:

e Necesidad de revisar un convenio ya antiguo, con una vigencia de casi
cincuenta afios con el consiguiente desajuste con el entorno social y
economico.

e Aceptacion de que el modelo tradicional habia quedado obsoleto, ante
los cambios producidos en el mercado de trabajo y en las politicas de
empleo nacionales.

Se aprecia la normalizacién de los operadores privados como una parte natural
del mercado de trabajo. En esta linea se dice en los considerandos del convenio que
“el contexto en que funcionan las Agencias de empleo privadas es muy distinto de las
condiciones existentes cuando se procedio a la adopcion del mismo”.

La aprobacion del nuevo convenio, que fue ratificado por un numero
significativo de Estados en poco tiempo, supuso un factor fundamental en la admisidn
de la colaboracion publico - privada en el mercado de trabajo, ya que elimind el
principal obstaculo que habian encontrado los operadores privados para poder entrar

en el mercado de los servicios relacionados con el empleo. Pero no sélo esto, sino que
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en esta norma internacional, ya se preveia una participacion de éstas en el desarrollo
de las politicas de empleo. En los considerandos del Convenio se reconoce “el papel
que las Agencias de empleo privadas pueden desempefiar en el buen funcionamiento
del mercado de trabajo”. Y en el articulo 5, tras establecer un mandato general de
prohibicidn de discriminacion en el funcionamiento de estas Agencias, se prevé que
éste no sera obstaculo “a que las Agencias de empleo privadas faciliten servicios
especiales o apliquen programas destinados a ayudar a los trabajadores mas
desfavorecidos en sus actividades de busqueda de empleo”. Aunque es cierto que no
se llegaba a recoger expresamente la posibilidad de colaborar con los servicios
publicos de empleo, si se establecia una clara conexién entre las Agencias de empleo y
las politicas de empleo, responsabilidad de éstos.

Esta colaboracion se encuentra claramente prevista en la Recomendacion n2 188
sobre Agencias de empleo, aprobada en la misma asamblea de la Conferencia
Internacional del Trabajo de 1997 y que acomparfiaba al Convenio n? 181. En ésta
encontramos un titulo completo, el tercero, dedicado de forma monografica a las
“relaciones entre el servicio publico de empleo y las Agencias de empleo privadas”.

En este se establecia que “deberia fomentarse la cooperacion entre los servicios
publicos de empleo y las Agencias de empleo privadas para la puesta en practica de
una politica nacional de organizacion del mercado de trabajo”. Y se sefialaban distintas
medidas “dirigidas a fomentar la cooperacion entre los servicios publicos de empleo y
las Agencias de empleo privadas” que podrian comprender:

e la puesta en comun de informaciones y la utilizacidon de una terminologia
comun para mejorar la transparencia del funcionamiento del mercado de
trabajo,

e intercambios de anuncios de puestos vacantes,

e la promocidn de proyectos conjuntos, por ejemplo en materia de
formacion,

e la conclusion de convenios entre los servicios publicos de empleo y las
Agencias de empleo privadas sobre la ejecucién de ciertas actividades,
tales como proyectos para la insercidn de la poblacién desempleada de

larga duracién y la formacidn del personal.
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Lo que se deriva del andlisis de esta experiencia de regulacion internacional de
las actividades desarrolladas en el mercado de trabajo es que en la actualidad la
iniciativa privada esta consolidada, como uno de los elementos que deben configurar
la ordenacion de estos mercados en todos los Estados; y que la normalizacion de su
presencia debe verse acompafiada de mecanismos de interaccidn con éstos que no se
limiten al control, sino también a la cooperacion y apoyo mutuos.

El otro actor supranacional que ha resultado relevante en el desarrollo de
experiencias de colaboracidn publica privada en el mercado de trabajo ha sido la Unidn
Europea. Se trata, es obvio, de una organizacion regional, por lo que su politica se
disefa y aplica a un conjunto de Estados mas homogéneo en su situacion econémica y
tradiciones laborales que la comunidad internacional sobre la que opera la OIT. Es, por
otra parte, una organizacidn creada cuarenta afos después, y que ademas tardo varias
décadas en desarrollar plenamente su actividad normativa, por lo que su aproximacion
a las cuestiones relacionadas con el mercado de trabajo es muy posterior,
produciéndose en un momento en el que la actitud hacia la iniciativa privada en éste
era radicalmente diferente. Finalmente, y ésta es seguramente la diferencia mas
relevante, la UE es el resultado histdrico de un proceso de integracién
fundamentalmente econdmico, en el que los aspectos laborales han tenido un papel
mucho mas secundario. En una organizacion como la UE, la colaboracidon publico-
privada en el mercado de trabajo es relevante no sélo desde el punto de vista de sus
destinatarios y del disefio global de las politicas de empleo, sino también desde la
perspectiva de los operadores privados en cuanto sujetos econdmicos, de las
modalidades de prestacion de los servicios publicos, del Derecho de la competencia,
de las libertades econdmicas fundamentales, etc.

Lo primero que llama la atencion es que la UE carece de una politica general
sobre los operadores privados en el mercado de trabajo.

La politica de empleo de la UE, en sentido estricto, no se ocupa directamente ni
de los actores privados del mercado ni de la colaboracién publico privada.

Primero como Directrices y después como orientaciones, integradas con las de
politica econdmica, han dirigido la actuacién de los Estados miembros en el campo del
empleo desde que el mecanismo se puso en marcha en 1997, tras la Cumbre de

Luxemburgo.
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No obstante el Derecho Europeo es el principal factor de cambio en el marco
normativo de la iniciativa privada en el mercado de trabajo, y por ende de la
colaboracion publica privada, no sélo en Europa sino en todo el mundo.

Ello de una forma ciertamente particular, como un efecto derivado de otras
regulaciones y politicas que no estaban dirigidas hacia el empleo.

El inicio de este proceso se produjo con la conocidisima sentencia Klaus
Hofner& Fritz Elser vs. Macrotron, de 23 de abril de 1991, en la que se analizo el
monopolio publico de la colocacién desde la perspectiva del Derecho de la
Competencia, concluyendo que un servicio publico de empleo que actuara en régimen
de monopolio con exclusion de toda iniciativa privada, incurria en un abuso de
posicion dominante incompatible con esta regulacidn. Este pronunciamiento tuvo en
su momento una gran trascendencia porque fue pionero en la aplicacién de las reglas
comunitarias de la competencia en los ambitos tradicionalmente regulados por el
Derecho del Trabajo.

Y desde la perspectiva que nos ocupa, inicio una sucesion de reformas del
Derecho interno®® que supusieron cambios sustanciales en la regulacién del mercado
de trabajo en los Estados miembros, e incluso a nivel mundial.

En Espafia el impacto de esta jurisprudencia fue limitado, admitiéndose en
1993 las Agencias sin fines lucrativos al margen del entonces operativo INEM; en otros
Estados miembros, en cambio, los cambios fueron mucho mas sustanciales,
produciéndose una verdadera liberalizacién de los servicios en el mercado de trabajo

gue en nuestro pais no se produciria hasta veinte afios después.

36 El efecto de Macrotron se acelerd porque los propios operadores privados, utilizando técnicas de litigacion estratégica,
forzaron al Tribunal a pronunciarse sobre la legalidad de regulaciones nacionales concretas, y asi obtener reformas favorables a
sus intereses. Las sentencias de 19 de octubre de 1995, asunto C-111/94, Job Centre |; de 11 de diciembre de 1997, asunto C-
55/96, Job Centre II; y de 8 de junio de 2000, asunto C-258/98, Carras, dictadas todas en relacién con la restrictiva legislacion
italiana, fueron promovidas para lograr cambios sustanciales de ésta, con éxito.

La sentencia de 19 de junio de 2001, asuntos acumuladosC-9/01, C-10/01, C-11/01, C-12/01, Monnier, mantiene esta construccin
respecto del servicio publico de empleo belga.

En la sentencia de 15 de junio de 2006, asunto C255/04, Comisién contra Francia, el Tribunal determiné que la legislacion francesa
sobre Agencias de colocaciéon, muy restrictiva, vulneraba las libertades de establecimiento y de prestacion de servicios. Los
modelos de colaboracién publica-privada como tales, han sido objeto de atencidn en la sentencia de 11 de enero de 2007, asunto
C208/05, ITC InnovativeTechnology Center GmbH, en la que se analizo la validez del sistema aleman desde punto de vista de las
libertades comunitarias. El Tribunal considerd contrario al Derecho europeo la exigencia de que las Agencias de colocacién que
colaboraban con el servicio publico de empleo aleman, tuvieran necesariamente que colocar a las personas desempleadas en este
pais, debiendo retribuirse también las colocaciones efectuadas en otros. Esta sentencia resulta especialmente relevante en un
trabajo como éste, porque con independencia de la materia concreta objeto de debate viene a aceptar la utilizacion de estas
formas de prestacidon de servicios como un elemento natural de los mercados de trabajo contemporaneos, amparada por las
libertades reconocidas por el Derecho de la Unién Europea.
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Asi pues, esta jurisprudencia tuvo un impacto real en la evolucién de las
legislaciones de empleo de los Estados miembros de la UE; este efecto no se limitd al
territorio de ésta, sino que se extendié a otros espacios gracias a la actualizacion del
Derecho Internacional del Trabajo en la materia. En realidad, esta sentencia fue
seguramente mas que otra cosa la ocasion para forzar el transito a un nuevo modelo
de ordenaciéon del mercado de trabajo, superando el monopolio publico y dando
entrada a otros operadores, que se venia demandando desde muchos sectores y que
en algunos Estados ya habia comenzado a producirse.

De una u otra manera, el resultado ha sido un auténtico cambio de modelo,
que si bien no ha llegado a afectar a la cuestion de la colaboracién publico privada, si
alteraba radicalmente el papel de los operadores publicos y privado, liberalizando la
presencia y la actuacidén de éstos. Esta liberalizacion era el requisito esencial para el
desarrollo posterior de formas de colaboracion publica privada.

Hay otros sectores del Derecho Europeo que también determinan el marco
normativo en este aspecto. El Tribunal de Justicia dictamind hace ya bastante tiempo
que la actividad de colocacidon constituye un servicio a efectos de los Tratados
Fundacionales, lo que hace de las Agencias que lo prestan titulares de la libre
prestacion de servicios y de la libertad de establecimiento®’.

Mencidén especial merece un tipo especial de operador privado en el mercado
de trabajo: la ETT’s. Estas empresas son en la actualidad los mas relevantes de éstos,
por presencia y volumen de actividad, y suponen la mayor parte de la iniciativa privada
en los servicios relacionados con el empleo habiendo aumentado el n? de contratos de
trabajo gestionados por las mismas en los ultimos afios % En muchas de las
experiencias de colaboracion publica privada son las entidades llamadas a trabajar

conjuntamente con los Servicios Publicos de Empleo.

*En la sentencia Van Wesemael, de 18 de enero de 1979, asuntos 110/78 y 111/78 el Tribunal afirma que la actividad de una
Agencia de colocacion francesa que habia prestado sus servicios en Bélgica en el sector del espectdculo constituia una prestacion
de servicios en el sentido del Tratado; pero afiade que “teniendo en cuenta la naturaleza particular de ciertas prestaciones de
servicios, como son la colocacidn de artistas en espectaculos publicos, no podria considerarse incompatible con el Tratado la
exigencia de requisitos especificos a sus prestadores, que serian motivadas por la aplicacion de reglas profesionales, justificadas
por el interés general o por la necesidad de asegurar la proteccion del artista, y que regirian respecto de toda persona establecida
en el territorio de dicho Estado, en la medida en que el prestatario no sea sometido a prescripciones similares en el Estado
miembro en el que se encuentra establecido”.

La combinacién de esta jurisprudencia con el Derecho econdmico de la Unién determina un marco en el que la actividad de los
operadores privados del mercado de trabajo debe producirse con libertad, y con movilidad entre los diversos Estados. Este espacio
de libertad para las Agencias de colocacion es la base para cualquier forma de colaboracién publico -privada en este ambito.

* Segun el Ministerio de Empleo en octubre de 2016se habia aumentado un4%los contratos de trabajo gestionados por las ETTs
en los ultimos 4 afios aumentando considerablemente su tasa de penetracion en el mercado laboral.
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Ha existido una politica de la Unién Europea de armonizacion de las
legislaciones nacionales sobre ETT'’s, politica que ha tardado mucho en dar resultados,
puesto que las primeras iniciativas aparecian ya previstas en el Primer Programa de
Accion Social de la Comunidad de 1974, presentandose la primera propuesta de
directiva en 1983; propuesta que no llegd a ser aprobada como tal hasta el afio 2008.
En la actualidad son varias las normas europeas que tratan directamente de estas
empresasag, pero especialmente significativa es la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la
que se regulan las empresas de trabajo temporal en las que se sefiala expresamente su
asimilacién a Agencias de Colocacién.

En el Articulo 1 del capitulo | Empresas de trabajo temporal se refleja:

Las empresas de trabajo temporal podrdn, ademds, actuar como Agencias de
colocacién cuando cumplan los requisitos establecidos en la Ley 56/2003, de 16 de
diciembre, de Empleo, y su normativa de desarrollo. Asimismo, podrdn desarrollar
actividades de formacion para cualificacion profesional conforme a la normativa
especifica de aplicacion, asi como de asesoramiento y consultoria de recursos
humanos.

Para finalizar este apartado se muestra la recomendacién del Comité de las
Regiones Europeas (2016) refleja la aproximacién a esta cooperacién “colaborar mas
estrechamente con los servicios de empleo privados y recurrir a las empresas de
trabajo temporal cuando los servicios de empleo publicos no puedan asesorar y ayudar

de manera adecuada a los desempleados de larga duracién.”

* La directiva 91/383, sobre seguridad y salud en el trabajo temporal, que incluye en su dmbito de aplicacion a las ETTs, y que se
refiere exclusivamente a aspectos relacionados con la prevencidn de riesgos laborales de los trabajadores empleados por éstas.

La directiva 96/71, sobre desplazamientos temporales de trabajadores en el ambito de una prestacion de servicios transnacional,
que igualmente las incluye en su dmbito de regulacidn, y que se aplica a los supuestos de trabajadores puestos a disposicion por
una ETT para prestar servicios temporalmente en el territorio de otro Estado miembro.

La directiva 2008/104/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 19 de noviembre de 2008, relativa al trabajo a través de
empresas de trabajo temporal, que se ocupa directa y exclusivamente de éstas, armonizando las legislaciones nacionales que las
regulan.
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3.2.2 Marco espaiiol

En los ultimos afios y amparandose en los factores anteriormente explicitados,
se ha promovido una cantidad ingente de ordenacién juridica que ha favorecido, en el
ambito estatal, la colaboracién publico-privada en el ambito del empleo.

1. Estrategia Espafiola de Emprendimiento y Empleo Joven (EEEJ) 2013-2016.

La EEEJ refleja en varias de sus lineas de actuacion una filosofia clara de
colaboracion con el sector privado en lo que respecta al ambito de la colocacién
de ciertos colectivos de personas, a cambio de una retribucion por sus servicios.

La concrecion de esta colaboracién se encuentra en la linea de actuacion
5.3.10 relacionada con la bldsqueda de un puesto de trabajo. A partir de este
punto de partida se prevén dos medidas para lograr este objetivo:

1. medida n2 84: avanzar en la modernizacién, especializacién, eficacia y
eficiencia de los Servicios Publicos de Empleo en la intermediacién y en la
recolocacidn de las personas desempleadas, en especial de los grupos mas
desfavorecidos, poniendo énfasis en ofrecer una atencion personalizada.

2. medida n? 85: impulsar la colaboracién publico-privada con las Agencias de
colocacion y las empresas de recolocacidn en su calidad de entidades
colaboradoras de los Servicios Publicos de Empleo, con el objetivo de

aumentar la eficacia y eficiencia de los servicios de intermediacion.

2. Real Decreto-ley4/2013, de 22 de febrero, de medidas de apoyo al emprendedor y

de estimulo del crecimiento y de la creacién de empleo.
Esta norma introduce una nueva disposicién adicional trigésima segunda al
texto refundido de la Ley de Contratos del Sector Publico, aprobado por el Real
Decreto Legislativo 3/2011que es la que debe aplicarse para cualquier tipo de
colaboracion publico privada en todos los ambitos. Con esta modificacion se va
a permitir al Servicio Publico de Empleo Estatal de manera conjunta con los
autondmicos la celebracién de acuerdos marco para la prestacion de servicios

de intermediacidn con empresas de colocacion.
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3. Real Decreto Legislativo 3/2011 de 14 de noviembre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley de Contratos del Sector Publico.
La regulacion de los contratos marco aparece en el Capitulo Il del Titulo Il del
Libro Ill y va a ser uno de los hitos legales que permita la privatizacion de la

intermediacidn laboral en sentido amplio (Montes, 2004).

4. Los Planes Anuales de Politica de Empleo
Los Planes anuales de los afios 2013-2014-2015 contemplan en dos ejes las
actuaciones en materia de convenios marcos:
Eje 1- Orientacién que estd integrado, entre otros, por los Programas de
colaboracién con Agencias de colocacion.
Eje 6 - Mejora del marco institucional del Sistema Nacional de Empleo que
aglutina entre otros el impulso de la colaboracién publico privada que se

traduce en la celebracion de los Acuerdos Marcos.

5. Modificacién operada en el Real Decreto 1796/2010, de 30 de diciembre, por la
disposicidn final segunda de la Ley 1/2014, de 28 de febrero. Disposicion final segunda.
Modificacidn del Real Decreto 1796/2010, de 30 de diciembre, por el que se regulan

las Agencias de colocacion.

6. Resolucion de la Direccion General del Servicio Publico de Empleo Estatal por la que
se anuncia licitacion de un Acuerdo Marco para la seleccion de Agencias de colocacion
para la colaboracidn con los Servicios Publicos de Empleo en la insercidn en el mercado
laboral de personas desempleadas (consultar anexo 2).

En el capitulo siguiente se dedica un apartado a este Acuerdo Marco por ser
determinante en la investigacion ya que refleja la corriente tedrica en la que se
sustenta el actual panorama de las Agencias de colocacion.

Resultado de la intensa actividad legisladora de los ultimos afios y de la
publicacién de la licitacidon del Acuerdo Marco se culmina plenamente la liberalizacion

de la intermediacién del mercado laboral espafiol.
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3.2.3 Factores y/o causas que explican el proceso

En Espaia tal y como sefiala Jesus Cruz Villalon (s.f), en la realidad, el proceso
de colocacién ha transcurrido de forma paralela al sistema formalmente disefiado
desde el punto de vista juridico. Una prueba irrefutable es la paradoja de que, a pesar
de la presencia durante décadas de un modelo legal de monopolio publico en la
colocacion han sido relativamente bajos los niveles de penetracién efectiva de las
oficinas publicas de colocacién como protagonistas reales de la intermediacion entre
oferta y demanda.

La acumulacién en los Servicios publicos de empleo de tareas conexas de
caracter mas administrativo provocando un efecto colateral sobre una tarea que en
principio tiene un marcado caracter cualitativo como es la intermediaciéon en la
colocacion. Las cargas derivadas de labores mecdnicas de registro y contabilizacion de
meros efectos estadisticos, se realiza sin venir acompafiada de una estructura
organizativa interna que permita un razonable reparto de funciones, lo que repercute
en un desequilibrio en las prioridades de dedicacién en lo administrativo, que
justamente viene desembocando en una mayor dejacién en los cometidos
propiamente de la intermediacidn en el mercado laboral.

Uno de los factores que ha propiciado la colaboracidn publica-privada ha sido la
nueva valoracién del papel de los sujetos privados en la prestacion de servicios
publicos, que se ha extendido en la practica totalidad de los ambitos de intervencién
estatal. El discurso de las ventajas de la iniciativa privada, las exigencias para reducir el
gasto e incrementar la eficacia, asi como la influencia y el impacto de la normativa
europea y las indicaciones para reducirla dimensién y el coste del sector publico. La
respuesta a esta situacion es de la atribucién a sujetos privados de la responsabilidad
de prestar unos servicios hasta ahora suministrados por entidades publicas, los
servicios publicos de empleo. Esto ha sido posible gracias a un proceso continuado de
liberalizacién del mercado de trabajo, que ha ampliado los espacios de actuacidn para
Agencias de colocacién, facilitando su desarrollo y colocandolos en la posicion de
poder prestar estos servicios a la poblacién demandante de empleo.

En la linea argumental de Rodriguez-Pifiero Royo (2014) otro factor que ha

tenido una notable influencia ha sido la tendencia hacia la descentralizacién en los
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servicios relacionados con el empleo, y especialmente en la intermediacion laboral. En
este aspecto se ha producido una clara evolucién, desde la gestién centralizada en
todo el territorio estatal que ha sido caracteristica de varias épocas muy determinadas
hacia otra gestion del empleo con parametros mucho mas cercanos al territorio.

En palabras de Parrefio y Pérez Cosin (2015) la gestion del empleo local es en
este momento, mas que nunca, dado el actual contexto socioeconémico, el motor
necesario para mejorar uno de los aspectos esenciales del desarrollo local. Aparecen
en el escenario de las Agencias de colocacién nuevas posibilidades de conexion en
cuanto a informacidon, comunicacidn, orientaciéon y asesoramiento, entre las
administraciones, las empresas, los comercios y las asociaciones que operan en el
ambito local territorial.

La crisis ha puesto de manifiesto la vulnerabilidad del éxito de un modelo de
crecimiento econdmico desmesurado basado en la imparable creacion de puestos de
trabajo de baja cualificacion, con un crecimiento muy pobre de la productividad.

Lo que evidencia la imperiosa necesidad de hacer frente a los problemas
estructurales de nuestro mercado laboral, con una inteligente y equilibrada relacion
entre el sector publico y el sector privado tal y como citan los autores (Soler, 2009).

La disminucion en el presupuesto que se ha producido en Espafia en el
desarrollo de politicas activas y pasivas de empleo, incrementandose la demanda de
sus servicios y el nimero de poblacién perceptora de ayudas econdmicas, asi como el
numero de personas con menos fondos, han conducido a buscar formas de abaratar la
realizacién de sus distintas actividades, incluyendo las tradicionalmente centrales
como la intermediacion. Detras de muchas experiencias de colaboraciéon Publica
Privada esta el objetivo no de mejorar el servicio, sino de recortar gastos, siendo una
manifestacion mas de los recortes que han sacudido, en los ultimos afios, las politicas
publicas en toda Europa.

En el informe de ASEMPLEO (la patronal de las entidades privadas de la
intermediacion laboral) de octubre de 2014 inciden que en términos globales la
valoracidn que cabe hacer de estas experiencias es positiva. Es cierto, que hay estudios
que indican que muchas de las expectativas y objetivos que, al menos en un primer
momento se plantearon, y que fueron parte de su justificacién, no se han alcanzado en

su totalidad. Ello puede deberse a la forma en que se ha producido la contratacion de
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estos servicios por los SEPES (Servicios Publicos de empleo), muy centrada en el ahorro
de costes y que ha desviado la competencia hacia los precios. Del mismo modo que la
necesidad de evitar las imperfecciones del mercado ha motivado un incremento tanto
de la regulacién como, sobre todo, del control administrativo que ha llevado. En
ocasiones, se constata un escaso uso de estas posibilidades por parte de los
demandantes de empleo. En cambio, lo que si parece haberse conseguido es una
ganancia en eficiencia, esto es, conseguir no generar mas colocaciones, pero si
aproximadamente las mismas a un menor coste. Igualmente, en algunos paises se ha
detectado una mejora en la satisfaccion del demandante de empleo en relacidn con la
atencién recibida; esto es, con la preocupacion que parece mostrar el proveedor o

empresa en conseguir la mejora de su empleabilidad y su colocacion.
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CAPITULO CUATRO. AGENCIAS DE COLOCACION: UN NUEVO ESCENARIO EN LA
INTERMEDIACION LABORAL

4.1 Aspectos juridicos e institucionales

4.2 Acuerdo Marco para la seleccion de Agencias de colocacion para la
colaboracion con los Servicios Publicos de Empleo en la insercion en el
mercado laboral de personas desempleadas.

El propdsito de este capitulo es investigar la definicion actual de Agencia de
colocacion en el contexto espafiol, asi como considerar el proceso normativo que se ha
desarrollado en los ultimos afos hasta alcanzar la situacidn en la que se desarrolla la
actividad de intermediacién y colocacion en la actualidad desde las Agencias de
colocacioén.

La amplitud del concepto de Agencia de colocacidn constituye un nuevo sector
de actividad econdmica que destaca por la variedad de sus integrantes, convirtiéndose
en un conjunto de organizaciones de toda naturaleza que convierte la intermediacion
laboral en una actividad de la que cualquier entidad puede participar. Este hecho
merece especial atencidn por las consecuencias de todo tipo que puede provocar, sin
gue necesariamente sean negativas todas ellas.

El andlisis de las normas publicadas se convierte en el referente normativo que
servira de brujula para alcanzar el propdsito final de la investigacion.

Para concluir el capitulo se realiza un analisis del “Acuerdo Marco para la
seleccion de Agencias de colocacion para la colaboracion con los Servicios Publicos de
Empleo en la insercion en el mercado laboral de personas desempleadas” como
referente de la colaboracién publico-privada y cuyas conclusiones nos sirven de
argumento para reivindicar el sitio que lo publico y local debe ocupar frente a otras

opciones privadas con animo de lucro.
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4.1 Aspectos juridicos e institucionales

La elaboraciéon de este apartado ha tenido como referencia la normativa legal que
regula las Agencias de colocacién asi como los comentarios realizados por Eduardo
Rojo Torrecilla® en su blog.

En primer lugar, la reforma laboral de 2010*" estima necesario iniciar una apertura
a la colaboracion publico-privada en la intermediacién laboral regulando las Agencias
privadas de colocacién con animo de lucro, con el objetivo de complementar la
actividad de los servicios publicos de empleo, habiendo previamente reformado la ley
56/2003 de 16 de diciembre de empleo que no permitia la autorizacion de este tipo de
Agencias.

Mas tarde, el RD legislativo 3/2015 que aprueba el texto refundido de la Ley de
empleo, cataloga a las Agencias de colocacion cdmo un agente de intermediacion
como instrumento de la politica de empleo.

Con posterioridad y una vez que la legislacidn ya lo permite se publica el Real Decreto
1796/2010 (en adelante RD), en sintonia con el Convenio 181 de la OIT , cdmo ya
sefialdbamos en paginas anteriores, por el que se regulan las Agencias de colocacidn,
que es la norma que ha consolidado la intermediacidn laboral desde varios ambitos y
con diferente naturaleza ya que regula el régimen de autorizacidn y la actividad de las
mismas.

En primer lugar es pertinente plasmar la definicién de Agencias de colocacion que

se ajusta a los articulos 20 y 21 bis de la Ley de empleo y se describen como:

“entidades publicas o privadas, con o sin animo de lucro, que, en
coordinacién y, en su caso, colaboracidn con el servicio publico de empleo
correspondiente, realicen actividades de intermediacién laboral que tengan
como finalidad proporcionar a las personas trabajadoras un empleo adecuado a
sus caracteristicas y facilitar a los empleadores las personas trabajadoras mas

apropiadas a sus requerimientos y necesidades.

“° Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social (DTSS) de la Universidad de Girona. Actualmente Catedratico de
DTSS de la Universidad Auténoma de Barcelona.

“la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo. Capitulo IV. Medidas para la
mejora de la intermediacion laboral y sobre la actuacion de las empresas de trabajo temporal
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A este fin las Agencias de colocacidon valoraran los perfiles, aptitudes,
conocimientos y cualificacion profesionales de las personas trabajadoras que
requieran sus servicios para la busqueda de empleo y los requerimientos y
caracteristicas de los puestos de trabajo ofertados. Estas Agencias de
colocaciéon podran desarrollar también actuaciones relacionadas con la
bldsqueda de empleo, tales como orientacidn e informacion profesional, y con
la seleccion de personal.”

Es conveniente resaltar que, la amplitud de la definicion deja paso a que
cualquier organizacién o entidad, sea cual sea su naturaleza, objetivos, sector de
actividad o planteamiento pueda ejercer la actividad de intermediacion laboral,
siempre y cuando tenga autorizacién administrativa.

Igualmente posibilita que puedan serlo tanto las personas fisicas como
juridicas, y asi lo dispone expresamente el articulo 3.1., por lo que efectivamente el
espectro de su naturaleza aumenta hasta casi abarcar en su totalidad cualquier agente
sea de la naturaleza que sea, aspecto éste que ha dado lugar a que se considere la
intermediacion laboral como una actividad econdmica que puede resultar atractiva de
realizar, si se vislumbra beneficio econdmico en torno a ella.

La intermediacion puede realizarse de forma presencial o simplemente por via
electrénica casando ofertas y demandas de empleo (por medio de los llamados
“portales de empleo” que solo intermedian por via electrénica).

La normativa contempla otra tipologia de Agencias de colocacién que son las
llamadas empresas de recolocacion. Si bien, estan sometidas al mismo régimen legal
que las restantes Agencias, su actividad queda limitada a un supuesto muy concreto, y
que ademas escapa de la libre decisidon de la empresa de recolocacidn de querer actuar
en el mercado. Este supuesto o condicionamiento es que su actividad se debe
concentrar en la recolocacién de personas trabajadoras que resulten excedentes en
procesos de reestructuracion empresarial, y siempre y cuando dicha recolocacién
“hubiera sido establecida o acordada con las personas trabajadoras o sus
representantes en los correspondientes planes sociales o programas de

recolocaciéon®.”

2 Articulo 17. Obligaciones de las Agencias de colocacion como entidades colaboradoras
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El funcionamiento y desarrollo de la actividad de las Agencias estara regido por

las obligaciones que deberdan cumplir, de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 5, un

listado mas extenso que el recogido en el .

Las obligaciones que las Agencias de colocacién deberan cumplir son las
siguientes:

a) Estar previamente autorizadas por el servicio publico de empleo
correspondiente y mantener las condiciones y requisitos que posibilitaron la
concesion de la autorizacion.

b) Solicitar autorizacion para la ampliacidn de su ambito de actuacion.

c) Garantizar a las personas trabajadoras la gratuidad por la prestacion de
servicios, tanto de intermediacion laboral como de otras actuaciones
relacionadas con la busqueda de empleo, en los términos establecidos en el
articulo 22.4 de la Ley 56/2003, de 16 de diciembre.

d) Garantizar, en su ambito de actuacidn, los principios de igualdad y no
discriminacion en el acceso al empleo, en los términos establecidos en el
articulo 16.2 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en
el 22 bis de la Ley 56/2003, de 16 de diciembre.

e) Garantizar el respeto a la intimidad y dignidad de las personas
trabajadoras en el tratamiento de sus datos, sometiendo la actuacién en esta
materia a la normativa aplicable de proteccién de datos de caracter personal.

f) No subcontratar con terceros la realizacion de la actividad objeto de la

autorizacién concedida.

La letra f queda derogada43 dos afios después de su publicaciéon y aparece con una

salvedad, que es la de contratar con otras Agencias de colocacidn, modificacién que ha

permitido que las Agencias autorizadas en el convenio marco pudieran, en algunos

casos, realizar la actividad que el SEPE les habia encargado al carecer de una estructura

real de intermediacién laboral, como posteriormente se analizard e igualmente ha

Las Agencias de colocacion que actien como entidades colaboradoras de los servicios publicos de empleo, ademas de cumplir con
las obligaciones del articulo 5, deberdn desarrollar su actividad con sujecién a lo establecido en el convenio de colaboracién,
estando obligadas especificamente a: a) Suministrar la informacion que se contemple en el convenio de colaboracién, en el
formato que se requiera, y especificamente en relacién con las personas atendidas y sus perfiles, asi como en relacién con las
ofertas de empleo y los perfiles que correspondan con las mismas.
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permitido que Agencias que no habian licitado para colaborar con los SPE pudieran

realizar estas actividades de intermediacién laboral.

“No subcontratar con terceros la realizacién de la actividad objeto de la
autorizacidon concedida, salvo que se trate de otras Agencias de colocacion
autorizadas.”

g) Elaborar y ejecutar planes especificos para la colocacion de personas
desempleadas integrantes de los colectivos prioritarios mencionados en el
articulo 26 de la Ley 56/2003, de 16 de diciembre, en coordinacién con los
Servicios Publicos de Empleo y en el marco de la planificacidn general que se
establezca en el Sistema Nacional de Empleo.

h) Cumplir con la normativa vigente en materia laboral y de Seguridad Social.

i) Cumplir con las normas sobre accesibilidad universal de las personas con
discapacidad.

j) Velar por la correcta relacién entre las caracteristicas de los puestos de
trabajo ofertados y el perfil académico y/o profesional requerido.

k) Estar sujeta a las actuaciones del control e inspeccion que lleven a cabo los
servicios publicos de empleo de acuerdo con la normativa de referencia, asi
como a la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social y otros
6rganos de control.

I) Hacer constar en el desarrollo de las actividades como Agencia de colocacidn,
en los términos que se indiquen por el servicio publico de empleo que concede
la autorizacién, la condicién de autorizada y numero de autorizaciéon en todo
lugar donde figure su nombre.

m) Disponer de sistemas informaticos compatibles y complementarios con el
Sistema de Informacion de los Servicios Publicos de Empleo, con el fin de que el
suministro de informacion sobre demandas y ofertas de empleo, asi como del
resto de actividades realizadas como Agencias de colocacion autorizadas, se
realice, al menos, con periodicidad mensual y exclusivamente por medios
electrénicos, de conformidad, esto ultimo, con lo establecido en el articulo 27.6
de la Ley 11/2007, de 22 de junio, de acceso electrdnico de los ciudadanos a los

servicios publicos.
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n) Presentar con periodicidad anual, y dentro del primer trimestre de cada
ejercicio, una Memoria de las actividades desarrolladas durante el ejercicio
anterior, conteniendo, al menos, informacion relativa a los indicadores de
eficacia contenidos en la Disposicion adicional primera, asi como informacion
sobre su actividad econdmica como Agencia de colocacion.

o) Llevar una contabilidad separada con arreglo a la normativa establecida en
esta materia para todos los gastos e ingresos derivados de su actividad.

Las entidades que casen ofertas y demandas de empleo utilizando
exclusivamente medios electrénicos estaran exentas del cumplimiento de la

obligacién recogida en la letra b).

La autorizacidn que permite actuar como Agencia se regula en el Capitulo Il del
RD. 1796:”Procedimiento para la concesion, ampliacién del ambito de actuacién y
extincién de la autorizacién”.
“Los servicios publicos de empleo tendran en cuenta que la entidad solicitante
dispone, al menos, de:
e Solvencia técnica suficiente para desarrollar la actividad de
intermediacion.
e Centros de trabajo adecuados, teniendo en cuenta su dimension,
equipamiento y régimen de titularidad de los mismos.
e Experiencia minima previa en ejecucidon de programas de empleo y/o

gestion de recursos humanos. ”

Las Agencias de colocacion deben obtener autorizacion administrativa para
poder desempefiar su actividad, correspondiendo la concesion al Servicio Publico de
empleo competente en razén del ambito territorial supra autonémico o de una sola
Comunidad Auténoma (al menos inicialmente), es decir al Servicio Publico de Empleo
Estatal (SPEE en el primer caso y al correspondiente SPE autondmico en el segundo),

debiendo destacarse la importancia que tiene dicha autorizacién “Unica”, en cuanto
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que permite “gestionar ofertas de trabajo y solicitudes de empleo de todo el territorio
espafiol”**.

El texto finalmente aprobado no recogid, en su momento, la peticion formulada
tanto en el Dictamen del Consejo de Estado como por algunos agentes sociales de una
mayor concrecion de los criterios fijados para que los SPE puedan conceder o denegar
la autorizacion, en el bien entendido ademds que no parece haya obstéaculo juridico
alguno a que las Comunidades Auténomas pudieran acabar de concretar en su ambito
territorial dichos criterios, algo que desde luego no ha sido bien valorado por aquellos
que creen que los criterios deben ser comunes y de idéntica aplicacion en todo el
territorio espafiol.

Al hilo de este argumento, la posicién de los sindicatos UGT y CC.00 fue
unanime y defendieron de forma conjunta que hubiera debido existir un marco
normativo que evitara la inseguridad juridica y la “ilimitada discrecionalidad a favor del
drgano competente para resolver”, por lo que deberia ser comun para todo el Estado e
introducir “elementos de uniformidad basica en todo el territorio espariol”.

Especialmente dura fue la critica formulada por las asociaciones empresariales
CEOE y CEPYME a este precepto, en las consideraciones formuladas al entonces
proyecto de RD, calificandolos de “requisitos vagos e imprecisos” y contrarios al
principio de seguridad juridica, manifestando también su critica concreta al hecho de
que “dificulten la entrada en el mercado de nuevos operadores, ya que se exige tener
previa experiencia, condicionamiento ese de imposible aplicacion a esos nuevos
operadores”.

Este argumento equivalia a la posibilidad de ampliar presumiblemente, la
autorizacion administrativa a empresas de reciente creacion, y sin riesgo de
equivocacion, con el Unico fin de obtener lucro econémico de la intermediacion
laboral.

Es importante resefiar y recordar que la publicacion del RD 1796/2010

promovié el impulso para las Agencias de colocacién y posteriormente la Ley 3/2012,

4 En cuanto a los requisitos para la autorizacién, las organizaciones sindicales mayoritarias, CC.00 y UGT, proponian
afiadir otros tres criterios, que podrian haber mejorado los criterios de concesion de la autorizacién, a tomar en consideracion por
el SPE, que fueron aceptados en el RD, y que eran los siguientes: “experiencia y especializacion de la entidad en politicas y
programas dirigidos a colectivos en riesgo de exclusion, definidos como prioritarios; cualificacion profesional del personal,
requiriéndose cualificacion a nivel de diplomatura o grado, valorandose (por los SPE) la formacion y experiencia especifica en
politicas de empleo; capacidad financiera de la entidad”.
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de 6 de julio amplid la posibilidad a las empresas de trabajo temporal (ETT’S) de ser
Agencias de colocacion de forma automdtica. Todo ello sin olvidar que con la
publicacién del RD 8/2014 de 4 de julio se abrid la posibilidad de que cualquier
empresa u organizacion se convirtiera en Agencia de colocacion. A partir de ese
momento si una entidad muestra voluntad de desarrollar actividades de Agencia de
colocacién ya no es necesaria la previa autorizacion de ningln Servicio Publico de
Empleo, en virtud de la modificacion operada por la citada norma. El Unico requisito
para operar como Agencia de colocacion es la presentacion de una declaracion
responsable al Servicio Publico de Empleo competente antes de iniciar su actividad.

La normativa publicada en los ultimos afios deja patente la liberalizacion del
sector de las Agencias de colocacién convirtiéndolo en un hecho incuestionable.

En consecuencia se consolida un nuevo sector econdmico, la intermediacion
laboral, cuyos operadores son las Agencias de colocacidon. Una vez las AAPP han
establecido un nuevo modelo de intermediacion laboral se establece el procedimiento
para iniciar la colaboracion publico-privada con las mismas.

En el capitulo IV del RD “De las Agencias de colocacién como entidades
colaboradoras de los servicios publicos de empleo”, se explicita que las Agencias de
colocacion podran actuar de forma autéonoma pero coordinada con los SPE, y como
entidades colaboradoras de los mismos, debiendo en este segundo supuesto
formalizarse un convenio de colaboracién.

Para poder realizar este convenio de colaboracion se licita Acuerdo Marco para
la seleccion de Agencias de colocacion para la colaboracion con los Servicios Publicos
de Empleo en la insercion en el mercado laboral de personas desempleadas al que
dedicaremos la segunda parte de este capitulo en el que se regula el procedimiento
para incorporarse al grupo de Agencias seleccionadas para iniciar la colaboracion
publico-privada surgidas al amparo del RD 1796/2010.

Los requisitos que han de cumplir las Agencias que firmen convenio con el SPE
se regulan en su articulo 17. “Obligaciones de las Agencias de colocacién como
entidades colaboradoras”

Las Agencias de colocacién que actien como entidades colaboradoras de

los servicios publicos de empleo... deberdn desarrollar su actividad con
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sujecion a lo establecido en el convenio de colaboracién, estando obligadas
especificamente a:

a) Suministrar la informacion que se contemple en el convenio de
colaboracion, en el formato que se requiera, y especificamente en relacion
con las personas atendidas y sus perfiles, asi como en relacién con las
ofertas de empleo y los perfiles que correspondan con las mismas.

b) Comunicar las incidencias que se produzcan en relacion con las
obligaciones de las personas trabajadoras y de las personas solicitantes y
beneficiarias de prestaciones por desempleo, previstas en el articulo 231.1
del texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado por
Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio. Tal comunicacion se
realizara a los efectos de la valoracion, por parte de los servicios publicos de
empleo, de los posibles incumplimientos que pudieran derivarse de tales

incidencias y adoptar las medidas que, en su caso, procedan.

Las Agencias de colocacion colaboradoras de los SPE se convierten en “vigilantes”
como complemento a la intermediacion laboral que ha de ser su principal cometido y
en el que debe estar centrada su actividad.
c) Realizar las acciones objeto del convenio de colaboracién en los términos
y condiciones sefialados en el mismo.
d) Estar sujetas a las acciones que pudieran realizar los servicios publicos de
empleo con el fin de efectuar el seguimiento y evaluaciéon de las
actuaciones objeto del convenio de colaboracién segun lo establecido en el
articulo 20.
e) Garantizar a las personas trabajadoras y empleadores la gratuidad por la
prestacién de servicios.
f) En caso de tratarse de entidades con animo de lucro, deberan realizar al
menos un cuarenta por ciento de su actividad con fondos no provenientes
de los servicios publicos de empleo; en caso de tratarse de entidades sin
animo de lucro, deberan acreditar que realizan al menos un diez por ciento
de actividad con fondos no provenientes de los servicios publicos de

empleo.
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Es necesario resaltar que con este articulo se dota de financiacién publica a las
Agencias de colocacién con la salvedad de que la cuantia es mayor para las entidades
sin animo de lucro que para aquellas que si lo tengan por lo que en apariencia se
protegia al sector que carecia de animo de lucro.

Los resultados del Convenio Marco que se analizan en el capitulo siguiente,
demostrardn que en realidad este aspecto es un espejismo puesto que el Convenio
Marco tuvo como resultado la seleccion del sector privado como principal colaborador

de los SPE’s.
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4.2 Acuerdo Marco para la seleccion de Agencias de colocacion para la
colaboracion con los Servicios Publicos de Empleo en la insercion en el
mercado laboral de personas desempleadas.

La comprension de la génesis del “Acuerdo Marco para la seleccion de Agencias
de colocacidn para la colaboracidn con los Servicios Publicos de Empleo en la insercion

en el mercado laboral de personas desempleadas”®

, se encuentra en las diferentes
normas que han ido preparando el camino para que esta herramienta de privatizacion
de la gestion del empleo se convirtiera en una realidad.

En primer lugar la Estrategia Espafiola de empleo cuenta como un elemento
vertebrador que refuerza la capacidad de los agentes del Sistema Nacional de Empleo
para alcanzar sus objetivos en el marco del Acuerdo Marco.

Refleja el acuerdo como plenamente respetuoso con el marco competencial en
materia de politicas de activacidn para el empleo y a la vez considera que es reflejo de
las posibilidades que ofrece la colaboracidon reforzada que se ha puesto en marcha en
los dltimos afios.

Se aprecia claramente su definicidn en el apartado 4 Instrumentos: Planes Anuales de
politica de empleo, desarrollos reglamentarios y elementos vertebradores:

“El Acuerdo Marco con Agencias de colocacién para la colaboracién con

Servicios Publicos de Empleo servird de arquitectura comun para coordinar los

proyectos de colaboracion publico-privada en intermediacién laboral de todos

los Servicios Publicos de Empleo que voluntariamente se han adherido a él, asi
como del Servicio Publico de Empleo Estatal, en sus respectivos ambitos

competenciales. Es un instrumento disefiado para aprovechar la experiencia y

conocimientos de estos agentes especializados en el mercado de trabajo. Su

seguimiento debera ser exhaustivo durante la vigencia del Acuerdo (dos afios

prorrogable hasta otros dos) para introducir las mejoras oportunas”.

El Real Decreto 1796/2010, por el que se regulan las Agencias de colocacion
dedica el Capitulo IV “De las Agencias de colocacion como entidades colaboradoras de

los servicios publicos de empleo”, considerandolas como entidades colaboradoras de

4 Resolucion de la Direccion General del Servicio Publico de Empleo Estatal por la que se anuncia licitacion de un Acuerdo Marco
para la seleccién de agencias de colocacion para la colaboracién con los Servicios Publicos de Empleo en la insercién en el mercado
laboral de personas desempleadas. Boletin Oficial del Estado, nim. 193, de 13 de agosto de 2013, pp.42363-42364.
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los servicios publicos de empleo, pudiendo recibir financiacién de los mismos,
mediante la suscripcion del convenio de colaboracidn previsto.

En su publicacidn ya preveia que el Servicio Publico de Empleo Estatal podria
suscribir convenios con las Agencias de colocacion que hubieran sido autorizadas para
actuar en los ambitos territoriales en los que no se hubiera producido el traspaso de
competencias en materia de intermediacion laboral a las Comunidades Auténomas y
establecia las obligaciones y el contenido de los convenios como entidades
colaboradoras.®

Es un acuerdo, que se analizard mas adelante, que combina una arquitectura
comun para todas las comunidades autonomas que voluntariamente se han adherido y
suficiente margen de flexibilidad para la adaptacidén y las necesidades especificas a
cada territorio y colectivo. Se argumenta que el Acuerdo sirve para el
aprovechamiento de sinergias que puedan surgir de los conocimientos y la experiencia
de los agentes privados y publicos, cuyas ventajas ya recogia el Decreto 1542/2011,
por el que se aprueba la EEE. Se trata, en definitiva, de agilizar la casacion de ofertas y
demandas de empleo y de reforzar la actuacidn de los servicios publicos de empleo.
Por ello, el Acuerdo Marco propone una preseleccién de Agencias de acuerdo con
criterios técnicos y econdmicos transparentes, asi como un conjunto de principios
comunes para estos proyectos de colaboracion entre Agencias y servicios publicos de
empleo, pero compatible con el necesario margen para la adaptacion a las

especificidades autondmicas. Se trata de un acuerdo inspirado en medidas que se han

“® Articulo 17. Obligaciones de las Agencias de colocacién como entidades colaboradoras

Las Agencias de colocacién que actien como entidades colaboradoras de los servicios publicos de empleo, ademas de
cumplir con las obligaciones del articulo 5, deberdn desarrollar su actividad con sujecién a lo establecido en el convenio de
colaboracion, estando obligadas especificamente a:

a) Suministrar la informacion que se contemple en el convenio de colaboracién, en el formato que se requiera, y
especificamente en relacidn con las personas atendidas y sus perfiles, asi como en relacidn con las ofertas de empleo y los perfiles
que correspondan con las mismas.

b) Comunicar las incidencias que se produzcan en relacién con las obligaciones de las personas trabajadoras y de las
personas solicitantes y beneficiarias de prestaciones por desempleo, previstas en el articulo 231.1 del texto refundido de la Ley
General de la Seguridad Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio. Tal comunicacién se realizara a los
efectos de la valoracion, por parte de los servicios publicos de empleo, de los posibles incumplimientos que pudieran derivarse de
tales incidencias y adoptar las medidas que, en su caso, procedan.

c) Realizar las acciones objeto del convenio de colaboracién en los términos y condiciones sefialados en el mismo.

d) Estar sujetas a las acciones que pudieran realizar los servicios publicos de empleo con el fin de efectuar el seguimiento y
evaluacion de las actuaciones objeto del convenio de colaboracién segun lo establecido en el articulo 20.

e) Garantizar a las personas trabajadoras y empleadores la gratuidad por la prestacién de servicios en los términos
establecidos en el articulo 22.4 de la Ley 56/2003, de 16 de diciembre.

f) En caso de tratarse de entidades con animo de lucro, deberan realizar al menos un cuarenta por ciento de su actividad con
fondos no provenientes de los servicios publicos de empleo; en caso de tratarse de entidades sin animo de lucro, deberdn
acreditar que realizan al menos un diez por ciento de actividad con fondos no provenientes de los servicios publicos de empleo.
Articulo 18. Objeto y contenido de los convenios.

1. Los convenios tendran por objeto la determinacion de las actividades a desarrollar por las Agencias de colocacion que
actuen como entidades colaboradoras de los servicios publicos de empleo.
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llevado a cabo en Holanda o en Reino Unido, entre otro, basado en tres premisas: la
eficacia en la colocacidn, la eficiencia en la seleccidn de proveedores y el seguimiento
permanente de la actividad de intermediacién e insercion.

Quiza lo mas destacado del Acuerdo Marco es que recoge el espiritu del nuevo
enfoque de politicas activas de colaboracién, eficiencia y esfuerzo compartido. Se
recogen las aportaciones de las comunidades autonomas en la fase de disefio,
incluyéndose treinta y dos modificaciones recogidas en el Acuerdo Marco con la
voluntad de que fuese una arquitectura comun en materia de colaboracién publico-
privada de todos.

En realidad la intencidn de esta colaboracién publico-privada, responde a un
eufemismo en la gestién publica de la intermediacion laboral, puesto que en la
realidad mas que un acuerdo de colaboracion se convierte en la efectiva sustitucion de
los servicios publicos de empleo por estas Agencias colaboradoras. No estan
incrementando con una dotacidon adicional las posibilidades de intermediacién, sino
desplazando la funcién de estos servicios, que pierden su centralidad en el sistema.

Una de las justificaciones al Acuerdo Marco es que cabria una interpretacion
laxa de la recomendacion de Europa que se muestra en el sentido de que se podria
entender que el impulso a la modernizacion de los servicios publicos de empleo se
podria resolver, en parte, gracias a la colaboracion publico privada.

La Recomendacion a la que nos referimos seria la del Consejo de 8 de julio de
2014:

“Acelerar la modernizacién de los servicios publicos de empleo para que

presten un asesoramiento personalizado y eficaz, proporcionen formacion

adecuada y garanticen la correspondencia entre la demanda y la oferta de
empleo, prestando especial atencién a los parados de larga duracion.

Garantizar la aplicacion eficaz, antes de finales de 2014, de las iniciativas de

cooperacion entre los sectores publico y privado en los servicios de colocacién

y supervisar la calidad de los servicios proporcionados”.

El analisis del Acuerdo Marco asi como de su posterior desarrollo desgranara

aspectos que no encajan con un planteamiento exhaustivo, critico y adecuado a la

normativa y a la realidad de la intermediacion laboral y que ha provocado un largo
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camino copado de recursos administrativos que han desembocado en un realidad que
se aleja enormemente de lo que debiera haber sido el desarrollo de este Acuerdo
Marco.

A continuacidn se analizan los apartados del Pliego de Clausulas Administrativas
particulares y condiciones técnicas para la celebracién, por procedimiento abierto.
Dada la naturaleza del resultado de la presente Tesis Doctoral se subrayaran aquellos
aspectos que sean reveladores del espiritu vinculante con el sector privado que tiene
el Convenio Marco, aspecto que a su vez resalta la falta de atencidn al sector publico.

El objeto del Acuerdo Marco es la seleccion de las Agencias de colocacién que
podran colaborar con el Servicio Publico de Empleo Estatal y con los Servicios Publicos
de Empleo Autondmicos que hayan suscrito previamente un convenio de colaboracion
en la insercion de personas desempleadas en el mercado laboral.

Los servicios de inserciéon deben tener naturaleza integral, y comprender
cualesquiera actuaciones de orientacion, formacion, intermediacion, ayuda en la
busqueda de empleo, captacion de ofertas de trabajo, promocion de candidatos u
otras, que sean necesarias para alcanzar el objetivo de la insercion efectiva de la
poblacién desempleada. La contratacion de servicios o actuaciones aisladas o parciales
se plantea como objeto del Acuerdo Marco.

Los esquemas de pago que los servicios publicos de empleo establecian en los
contratos basados en el Acuerdo Marco se componian en base a los siguientes
elementos:

a) Cuantia por insercion conseguida, que consistird en una cantidad fija que la
Administracion contratante abonaba en todo caso a la Agencia por cada
persona que haya conseguido insertar en el mercado laboral

b) Cuantia por adscripcién, que consistia en una cantidad fija que la
Administracion contratante podra abonar a la Agencia por cada persona
cuya insercién le encomiende, con independencia del resultado que pueda
tener finalmente el servicio de insercién.

¢) Incentivo por especial dificultad de insercion, condicion de persona con
discapacidad o riesgo de exclusion de la persona cuya insercién se hubiera

encomendado.
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d) Incentivo por el mantenimiento continuado en el empleo de la persona
insertada, por hasta otros seis meses adicionales con lo que se pretendia
gue no se persiguieran contratos de muy corta duracién.

e) Incentivo por resolucidén de irregularidades, que consistird en un pago de
hasta el 15% del pago por insercion de la persona encomendada, y que se
haria efectivo aunque no se consiguiera la insercion, siempre y cuando a
consecuencia de la informacion que la Agencia hubiera obtenido durante la
prestacién del servicio y proporcionara a los servicios publicos de empleo,
se inicie un procedimiento que concluya con la imposicion al desempleado
de alguna sancidon regulada en el texto refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social, aprobado por Real Decreto
Legislativo 5/2000, de 4 de agosto.

Las alarmas saltaron con este incentivo® puesto que se estaba encargando a

las Agencias de colocacion a realizar el control del cumplimiento de las obligaciones de

“Se ha recibido en esta institucion escrito de V. E. de fecha 19 de diciembre de 2013, sobre la queja presentada por la Asociacion
(...), registrada con el nimero arriba indicado.

En relacién con el contenido de su informe esta institucién estima necesario realizar las siguientes consideraciones:
1) El articulo 20 de la Ley 53/2013, de 16 de diciembre, de Empleo, define y delimita la intermediacién laboral como el conjunto de
acciones que tienen por objeto poner en contacto las ofertas de trabajo con los trabajadores que buscan un empleo para su
colocacion. Este mismo precepto recoge como finalidad de la intermediacion laboral proporcionar a los trabajadores un empleo
adecuado a sus caracteristicas y facilitar a los empleadores los trabajadores mas apropiados a sus requerimientos y necesidades.
También se considera intermediacion laboral conforme a este precepto la actividad destinada a la recolocacion de los trabajadores
que resultaran excedentes en procesos de reestructuracion empresarial, cuando aquella hubiera sido establecida o acordada con
los trabajadores o sus representantes en los correspondientes planes sociales o programas de recolocacion.
Este mismo articulo recoge la consideracién de la intermediacién laboral como un servicio de cardcter publico, con independencia
del agente que la realice.
El articulo 21 bis de la misma ley entiende por Agencias de colocacién aquellas entidades publicas o privadas, con o sin animo de
lucro, que realicen actividades de intermediacion laboral de acuerdo con lo establecido en el articulo 20, bien como colaboradores
de los Servicios Publicos de Empleo, bien de forma auténoma pero coordinada con los mismos. Asimismo, podran desarrollar
actuaciones relacionadas con la busqueda de empleo, tales como orientacion e informacién profesional, y con la seleccion de
personal.
De lo expuesto se desprende con claridad que la finalidad que legalmente legitima la existencia de las Agencias de colocacién
como colaboradoras de los servicios publicos de empleo y justifica su financiacion con fondos publicos, es Gnicamente la labor de
intermediacidn laboral con la finalidad de proporcionar a las personas trabajadoras un empleo adecuado. Por tanto, solo podran
ser objeto de retribucion las acciones de las Agencias de colocacion que respondan a esta finalidad, comprendidas en el enunciado
de los articulos 20 y 21 bis de la Ley 53/2013, de 16 de diciembre.
La transmision a los servicios publicos de empleo de la informacién que pueda haber obtenido la Agencia de colocacion en el
desarrollo de su actividad de incidencias o irregularidades que afecten a un trabajador, a consecuencia de la cual se imponga al
trabajador una sancion en el orden social, constituye una obligacion derivada de los articulos 21 bis de la ley, y 17 de su
Reglamento de desarrollo.
Esta comunicacion es manifestacion del elemental deber de colaboracién de la Agencia de colocacidn con los servicios publicos de
empleo, pero no constituye labor de intermediacién laboral. Por tanto, no puede contemplarse como objetivo de la Agencia de
colocacién que pueda ser objeto de incentivo o retribucién, como tampoco lo son las demas obligaciones impuestas con caracter
general a las Agencias de colocacién o especificamente a las entidades colaboradoras, en los articulos 5 y 17 del Real Decreto
1796/2010, de 30 de diciembre. Se trata de un deber de las Agencias de colocacién como entidades colaboradoras, que debe regir
el desarrollo de su actividad, cuyo incumplimiento debera determinar no la falta de retribucién, sino la extincién de la autorizacién
de la Agencia de colocacidn, conforme a lo dispuesto en el articulo 14 del mismo real decreto.
En definitiva, esta institucidn considera que es una retribucién indebida el incentivo o retribucién por resoluciéon de irregularidades
contemplado en la cldusula 5 del pliego de cldusulas administrativas particulares y condiciones técnicas para la celebracion, por
procedimiento abierto, de un Acuerdo Marco con Agencias de colocacidn para la colaboracién con servicios publicos de empleo en
la insercion en el mercado laboral de personas desempleadas, por cuanto retribuye una accién que no constituye intermediacion
laboral y pervierte el sentido de la norma, al convertir en objetivo susceptible de retribucién con fondos publicos lo que constituye
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los demandantes de empleo, delegando de esta forma en el sector privado una
competencia que, en principio, escaparia del objeto del contrato pues la imposicién de
la sancién no estaria relacionada con la insercién efectiva del desempleado. Asi lo
entendidé una asociacion que solicitd la intervencion de la Defensora del Pueblo,
aunque fue rechazada por el Ministerio de empleo y Seguridad Social.

El analisis de la cldusula 7 de la licitacion del Acuerdo Marco establece los

precios maximos unitarios de licitacion que eran los siguientes:

Tabla 4.1: Precios maximos unitarios de licitacion del Acuerdo Marco

Edad del desempleado en afios Precios maximos en euros, con IVA, seglin tiempo en desempleo

De3a6bmeses De6mesesalaifio Dela?2afios Masde2afos

25y menos 300,00 575,00 1.100,00 1.850,00
26a29 300,00 575,00 1.100,00 1.850,00
30a44 305,00 625,00 1.250,00 2.300,00
45a54 350,00 725,00 1.850,00 3.000,00
55 o mas 600,00 1.275,00 3.000,00 3.000,00

Fuente: Pliego de condiciones del Acuerdo Marco.2013

Todas estas cuantias son maximas, de tal manera que las Agencias licitadoras
debian indicar de manera obligatoria el porcentaje de baja de licitacién que ofrecian
atendiendo al art.198 de la TRLCSP (Texto refundido de la Ley de contratacidn del
Sector publico) que se ha resefiado en el capitulo anterior. Aplicando este porcentaje
de baja a los precios de la tabla resultaran los maximos ofertados por cada persona
insertada para cada uno de los perfiles de edad y tiempo en desempleo.

Se preveia que cada Agencia indicara un porcentaje de rebaja que fuera unico y

comun para todos los precios maximos indicados en la tabla 4.1, de tal modo que si

un deber exigible a la Agencia de colocacién, de obligado cumplimiento en el desarrollo de su actividad.
Por todo cuanto antecede, esta institucidn, al amparo de lo dispuesto en la Ley Orgénica 3/1981, de 6 de abril, ha considerado
necesario dirigir a V. E. |a siguiente

RECOMENDACION

Modificar la clausula 5 del pliego de cldusulas administrativas particulares y condiciones técnicas para la celebracion, por
procedimiento abierto, de un Acuerdo Marco con Agencias de colocacidn para la colaboracién con servicios publicos de empleo en
la insercién en el mercado laboral de personas desempleadas, y suprimir el incentivo por resolucién de irregularidades recogido en
la letra e) de dicha clausula.

Agradeciendo la acogida que dispense a esta recomendacion, y a la espera de la informacién que sobre su aceptacién ha de ser
remitida, segun prevé el ya citado articulo 30.1 de la Ley Orgénica 3/1981.
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una oferta no lo planteaba asi, y en consecuencia no proponia precio para todos y cada
uno de los perfiles que figuran en la tabla, ésta no era considerada. En caso de resultar
adjudicatarias del Acuerdo Marco, esos serian los precios maximos que podrian
proponer las Agencias en las ofertas que presentaran posteriormente a las licitaciones
de contratos basadas en el Acuerdo Marco y que servirian de referencia para la
determinacién de los distintos componentes del esquema de pagos antes sefalado.

En palabras de Martin (2013) citado por Fernandez y Serrano (2014) se puede

concluir que:

La nueva gestion publica manifiesta una obsesion por los efectos, la
inmediatez y la eficiencia econdmica...hasta el punto que premisas de eficiencia
econdmica guian las ldgicas de intervencidn y desaparece el pudor a recurrir a
entidades privadas y métodos puramente empresariales para la
implementacion de politicas sociales y de empleo, cuando en un momento
anterior las necesidades sociales se habian protegido del lucro privado,

precisamente por su cardcter de universalidad e interés general.

La naturaleza de los licitadores se revela en su clausula 10 y se refiere a todas
aquellas entidades que pueden ser Agencias.

“Podran participar en el presente procedimiento abierto todas las personas
fisicas o juridicas, espafiolas o extranjeras, cuya finalidad o actividad tenga
relacion directa con el objeto del Acuerdo Marco segun resulte de sus
respectivos estatutos o reglas fundacionales, que acrediten la requerida
solvencia econdmica, financiera y técnica o profesional, y que no se hallan
comprendidas en alguna de las circunstancias sefaladas en el articulo 60 del
TRLCSP”.

Los licitantes deben ser Agencias de colocacion que hubieran sido
debidamente autorizadas, de acuerdo con lo establecido en el Real Decreto
1796/2010, de 30 de diciembre, por el que se regulan las Agencias de
colocacion. No obstante, también podian licitar al Acuerdo Marco aquellas
personas fisicas o juridicas que presentaran una declaracion responsable de

haber iniciado los tramites para solicitar la correspondiente autorizacion, si
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bien, deberan disponer de la citada autorizacién en el momento de realizarse la
propuesta de adjudicacion de forma que en caso de no haberse presentado la
autorizacidn establecida en la normativa en la fase de licitaciéon, ésta deberia
presentarse junto con la acreditacién de encontrarse al corriente en sus
obligaciones tributarias y de Seguridad Social previstas en el articulo 151 del
TRLCAP.

Asimismo, pudieron tomar parte en el procedimiento las uniones de
empresarios que se constituyeron temporalmente al efecto, siempre que se
atengan a lo establecido en el articulo 59 del TRLCSP, en cuyo caso todos los
integrantes de la Union Temporal deben cumplir el requisito relativo a su

autorizacion como Agencia de colocacion.

El andlisis del anejo 2 (criterios no evaluables mediante férmulas en lo
referente a la estrategia de insercién de las distintas categorias de demandantes de
empleo), revela en todos sus apartados que el espiritu redactor del Convenio Marco es
centrar la actividad en el tejido empresarial privado y no en la totalidad de las
Agencias de colocacion. En ningiin momento los pliegos del Acuerdo Marco se refieren
a Agencias de colocacion publicas siendo frecuente, sin embargo las referencias a las
empresas siendo un posible ejemplo la referencia a la “estrategia que la empresa va a
utilizar, la descripcién de los aspectos que la empresa considera innovadores,
procedimientos que seguira la empresa en la ejecucion de sus trabajos”.

Mencidn especial requiere también la participacion de Uniones temporales de
empresas que sean Agencias de colocacidn y que se ha traducido en la participacion en
el Convenio Marco de varias Agencias de colocacidn que han constituido una UTE.

El Ministerio de Empleo opta a través de este procedimiento, por realizar una
criba a través del Acuerdo Marco.

El Servicio Publico de Empleo Estatal finaliza el 17 de junio de 2014 el
procedimiento de seleccion de estas Agencias de colocacidn, que podian colaborar con

los Servicios Publicos de Empleo. El BOE* publica 80 Agencias seleccionadas, una vez

48 BOE» num. 153, de 24 de junio de 2014, péginas 30268 a 30269
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resuelto un elevado numero de impugnaciones que presentaron algunas de las
Agencias de colocacién descartadas por el SEPE®.

Se encuentran adheridas al Acuerdo Marco mencionado las Comunidades
Autonomas de Aragdn, Asturias, llles Balears, Canarias, Cantabria, Castilla y Ledn,
Castilla-La Mancha, Extremadura, Galicia, Madrid, Murcia, Navarra, La Rioja y Valéncia,
siendo muy significativas las ausencias de Andalucia y Cataluiia.

Las enormes dificultades y obstaculos que ha sufrido la puesta en marcha del
Acuerdo Marco las ilustra Miguel Rodriguez-Pifiero Royo (2014). Un primer problema
fue organizativo, interno de los organismos encargados de gestionar el concurso, que
fueron incapaces de afrontar esta avalancha de ofertas en los plazos previstos, por lo
que la apertura de sobres tuvo que retrasarse, produciéndose la ultima a finales de
octubre de ese mismo afio. Un segundo problema se produjo en la fase de admisién de
ofertas dentro del primer momento del proceso de contratacion, cuando el Ministerio
de Empleo y Seguridad Social dejé a numerosas empresas y entidades fuera del
procedimiento por entender que incumplian las condiciones establecidas. Esta
decision afectaba, por una parte, a pequefias empresas, que habian concurrido
agrupandose como uniones temporales de empresa; un 70% de ésas quedaron
excluidas. Y por otra parte, a varios ayuntamientos que finalmente no fueron
seleccionados porque no habian aportado la solvencia econémica que se solicitaba a
las empresas.

Esta exclusion de los Ayuntamientosso es un indicador llamativo de la exclusion

implicita que se derivaban de los Pliegos de clausulas administrativas, al indicarse la

49 Muestra de algunos de los recursos interpuestos son los siguientes:

Recurso interpuesto por D. M. J. C., en representacion de la entidad EUROFIRMS ETT, S.L.U. contra la resolucién adoptada por la
Directora General del Servicio Publico de Empleo Estatal, de fecha 28 de enero de 2014, por la que se acuerda su exclusion del
“procedimiento abierto n2 17/13, por el que se procede a la celebracién de un Acuerdo Marco con Agencias de colocacion para la
colaboracion con Servicios Publicos de Empleo en la “insercion en el mercado laboral de las personas desempleadas

Recurso interpuesto por D. D.F.M-F.R. en representacién de las empresas OUTSMART ASSISTANCE, S.L. y ALLIANCE
OUTSOURCING, S.L., y D. M.A.P.L. en representacion de las empresas ESPECIALISTAS EN TRABAJO TEMPORAL EMPRESA DE
TRABAJO TAMPORAL, S.A. y ALLIANCETT TRABAJO TEMPORAL, S.L., como integrantes de la UTE a constituir por todas ellas (4
empresas), contra la Resolucion, de fecha 20 de septiembre de 2013, del Servicio Publico de Empleo Estatal del Ministerio de
Empleo y Seguridad Social, por el que se les excluye de la licitacion del Acuerdo Marco para la seleccion de Agencias de colocacion
para la colaboracién con los Servicios Publicos de Empleo en la insercion en el mercado laboral de personas desempleadas
(Expediente PA n2 17/13),

30 El articulo 4.1 b) LBRL otorga a los Ayuntamientos las potestades tributaria y financiera, y el 4.1 h) extiende a las haciendas
locales las prerrogativas reconocidas a la Hacienda Publica para los créditos de la misma. Estas, previstas en los articulos 77 y
siguientes de la Ley General Tributaria (LGT), hacen referencia al derecho de prelacidn de sus créditos, la hipoteca legal tacita, la
afeccion de los bienes al pago de la deuda tributaria, el derecho de retencién en aduanas y la potestad para adoptar medidas
cautelares, otorgando la Ley a las entidades locales, por tanto, un estatus privilegiado en atencién a garantizar su autonomia que
las configura como entes necesariamente solventes, sin necesidad de prueba o acreditacion de ello.
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condicion de entes financieramente solventes de las Administraciones Publicas,
otorgado directamente por la Ley. De hecho tal y como se recoge en el capitulo
siguiente, Unicamente un ayuntamiento resulta seleccionado del conjunto total de
ochenta Agencias de colocacién.

En octubre de ese mismo afio, la Asociacidn Nacional de Agencias de colocacion
(Anac), patronal del sector, planted diversos recursos por entender que se habian
producido irregularidades. Se alegaba, en concreto, que durante el proceso de estudio
de las plicas, una vez cerrado el plazo de presentacién de ofertas, se cambiaron las
exigencias minimas de solvencia econémico-técnica de las Agencias que concurrieron
como uniones temporales de empresas (UTEs). Todo ello con la finalidad de primar a
las grandes empresas, segln los portavoces de esta patronal. El resultado fue retrasar
el proceso durante meses. A finales de 2013 el Ministerio de Hacienda resolvid los
recursos, dandole en algunos casos la razén a los recurrentes. Fue en concreto el
Tribunal Administrativo Central de Recursos Contractuales el que anulé la decision del
SEPE que habia dejado fuera a numerosas Agencias de colocacidon de pequerias
dimensiones del concurso. Esto permitié desbloquear el proceso, pero con un nimero
de ofertas muy superior al previsto.

La LVIII Conferencia Sectorial de Empleo y Asuntos Laborales, celebrada en abril
de 2014, aprobd la distribucion de fondos para financiar la colaboracién con Agencias
privadas de intermediacién laboral. Finalmente, el Boletin Oficial del Estado n2 153, de

24 de junio de 2014, publicé el anuncio de formalizaciéon de los contratos de la

A mayor abundamiento, y como consecuencia de la consideracidn de la Administracién como ente solvente, el articulo 48.1 del
Reglamento General de Recaudacién (RD 939/2005, de 29 de julio) exime a aquélla de la prestacién de garantias en las solicitudes
de aplazamientos y fraccionamientos en el pago de deudas de derecho publico.

De lo expuesto se desprende que la condicién de entes financieramente solventes de las Administraciones Publicas la otorga
directamente la Ley, previo reconocimiento constitucional, y en tal sentido resulta innecesaria su expresa y puntual acreditacién
en cada caso concreto.

En linea con lo expuesto, y dentro de este contexto, la Disposicion Adicional Séptima del Real Decreto Legislativo 3/2011, de 14 de
noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley de Contratos del Sector Publico (TRLCSP), exime de acreditar su
solvencia econdémica y financiera a las Agencias Estatales, los Organismos Publicos de Investigacion y organismos similares de las
Comunidades Auténomas; por lo que, de manera andloga, previendo tal exencidn a estos entes institucionales, con mayor razén
debera reconocerse a una Administracidn territorial, que ejerce funciones de control y tutela sobre los organismos publicos de ella
dependientes. La mencién Unicamente a tales organismos por parte del TRLCSP y no a otras Administraciones no debe
interpretarse en el sentido de que tal dispensa sélo es atribuible a los primeros, sino que, por el contrario, debe justificarse en
que, por sus caracteristicas y los especificos fines a ellos asignados, es habitual que dichos entes institucionales contraten con la
Administracion en materias propias de su competencia, al contrario que las propias Administraciones territoriales, que ostentan
competencias globales y persiguen fines abstractos, cuyas relaciones entre si encuentran, en este ambito, mayor acomodo en la
figura del convenio que en la del contrato administrativo, al cual se recurre de manera residual. Todo ello justifica que la Ley entre
a regular las relaciones entre Administracion contratante y empresario, o entre aquélla y organismo publico investigador, y no se
ocupe del supuesto poco comun en el que una Administracidn territorial se convierte en contratista de otra.
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Direccion General del Servicio Publico de Empleo Estatal en desarrollo del Acuerdo
Marco con Agencias de colocacién para la colaboracidn con Servicios Publicos de
Empleo en la insercién en el mercado laboral de personas desempleadas. Este anuncio
contiene una relacién de ochenta Agencias de toda naturaleza, seleccionadas para
celebrar contratos con los SPE’s de las 14 Comunidades Auténomas que han suscrito el
Acuerdo Marco. Los contratos se adjudicaron los dias 15 de abril y el 17 de junio. En la
resolucién se indica la justificacion de la seleccion de las ofertas de estas entidades, en
términos muy genéricos y proforma>".

El acuerdo tripartito de 19 de julio de 2014 resefia que las proximas
convocatorias del Acuerdo Marco con Agencias de colocacion deberan disefiarse
teniendo en cuenta los resultados del proceso de evaluacion, que tendra como objeto
fundamental comprobar la calidad de la intermediacidon realizada en términos de
insercidn estable, y el grado de cumplimiento de las garantias incluidas en el disefio
actual, asi como la eficacia de éstas para prevenir comportamientos incompatibles con
el objetivo de esta herramienta de insercion. El objetivo es articular proyectos de
colaboracién con Agencias de intermediacién eficaces para alcanzar los objetivos
publicos de insercion. El resultado de la evaluacidn sera presupuesto de continuidad
para las Agencias de intermediacion.

En el desarrollo del Acuerdo Marco, se permite a estas Agencias subcontratar la
actividad que vayan a desarrollar tal y como se ha comentado en lineas anteriores, con
la modificacion operada en el Real Decreto 1796/2010, de 30 de diciembre, por la
disposicidn final segunda de la Ley 1/2014, de 28 de febrero.

Disposicion final segunda. Modificacién del Real Decreto 1796/2010, de 30 de
diciembre, por el que se regulan las Agencias de colocacion. La letra f) del articulo 5 del
Real Decreto 1796/2010, de 30 de diciembre, por el que se regulan las Agencias de
colocacién, queda modificada como sigue: ”“f) No subcontratar con terceros la
realizacidn de la actividad objeto de la autorizacidon concedida, salvo que se trate de

otras Agencias de colocacidn autorizadas.”

st Ventajas de la oferta adjudicataria: La adjudicacion a favor de las entidades que en el anexo se detallan, se ha realizado teniendo
en cuenta las puntuaciones obtenidas en la valoracion de los criterios de adjudicacion del contrato previstos en el Pliego de
Cldusulas Administrativas Particulares y Condiciones Técnicas cuantificables de forma automadtica, por aplicacion dela férmula
establecida en el Pliego, y en los no evaluables mediante férmula, por el analisis de la calidad técnica de la oferta, realizado por el
personal designado a estos efectos por el Servicio Publico de Empleo Estatal y los Servicios Publicos de Empleo de las
Comunidades Auténomas, en base a los dos elementos clave objeto de la contratacion (oferta y demanda), asi como la
metodologia, organizacién y medios de cara a la gestion del propio contrato marco y a los contratos que se basen en él
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Es importante resefiar y recordar que la publicaciéon del RD 1796/2010 impulsa
la consolidacion definitiva de las Agencias de colocacidn, y posteriormente la Ley
3/2012, de 6 de julio amplia la posibilidad a las empresas de trabajo temporal (ETT’s)
de ser Agencias de colocacion de forma automatica. Estos hechos desembocaron en la
autorizacion de un total de 1.075 de agencias de colocacion con y sin animo de lucro
que se han convertido en casi el doble, 1798, en el tiempo transcurrido desde la
aprobacidn de la norma. Todo ello sin olvidar que con la publicacién del RD 8/2014 de
4 de julio se abre la posibilidad de que cualquier empresa u organizacidn se convierta
en Agencia de colocacion. Si una entidad quiere desarrollar actividades de Agencia de
colocacién a partir de ese momento, ya no es necesaria la previa autorizacién de
ningun Servicio Publico de Empleo, en virtud de la modificacién operada por la citada
norma. Se podria desarrollar actividad de intermediacion laboral Unicamente
presentando una declaracién responsable al Servicio Publico de Empleo competente

antes de iniciar su actividad.

52 Datos obtenidos de la pagina del SEPE (01/04/2017).
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SEGUNDA PARTE: EL PROCESO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION
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La segunda parte de la tesis presenta el proceso metodoldgico de
investigacidn propuesto en la presente tesis.

Se recoge una fundamentacién teérica respecto a la metodologia para pasar
el cronograma de la investigacion, fuentes de informacidn utilizadas y finalizando con
el analisis de las entrevistas realizadas.

La combinaciéon de metodologias cualitativa y cuantitativa utilizadas se ha
sustentado, a su vez, en cuatro pilares que se complementan mutuamente. Estos han
sido: la busqueda de informacién bibliografica, el analisis de webs de Agencias de
colocacion a nivel estatal, para poder tener un enfoque comparativo y asi extraer
"buenas practicas", la elaboracidn de los datos cuantitativos obtenidos sobre el sector
de Agencias de colocacion en la Comunidad Valenciana y, entrevistas a informantes
claves. Los informantes claves han participado en una doble vertiente: la entrevista
individual que aporta informacion de su trabajo en la intermediacidn laboral y el juicio
de expertos que ha permitido validar ell modelo de Agencia de colocacion.

El conocimiento de la situacion actual nos ha permitido conocer la realidad
del sector de las Agencias de colocacion publicas sin animo de lucro de ayuntamientos
y entidades locales en territorio espafiol, desde dos puntos de vista diferenciados pero
complementarios: el analisis web de una muestra a nivel estatal y por otra parte el
andlisis cuantitativo.

El andlisis de una muestra territorial estatal de webs de Agencias de colocacion
publicas municipales, ha posibilitado la extraccion de una seleccion de “buenas
practicas” que nos han permitido abstraer aquellos elementos diferenciadores que
contribuyen a situar este modelo de Agencias en la vanguardia de la intermediacion
laboral, bien por su rentabilidad técnica o bien por su aportacién social.

De forma paralela, el mapa que se ha elaborado de las Agencias de colocacion
en la Comunidad Valencia refleja la escasa participacion de los ayuntamientos como
agentes locales de intermediacidn, razén que coadyuva a la conveniencia de proponer
un modelo municipal que pueda servir como motivacidon para que los ayuntamientos
exploren este servicio de atencidon a personas y empresas, especialmente a las
micropymes.

Finaliza el capitulo con una descripcidén de las limitaciones encontradas a lo

largo de la investigacion.
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5.1 Hipdtesis y objetivos de la investigacion

La intermediacién laboral municipal, propiamente dicha, como actividad consolidada y
legalmente reconocida muestra un panorama complejo, que tradicionalmente se ha
incardinado en una estructura municipal mas global como son las Agencias de Desarrollo Local.

Diversos autores que han trabajado este dmbito de estudio, remarcan que el
ayuntamiento como entidad local, no crea ninguna nueva estructura organizativa
independiente de la propia estructura municipal (Esparcia, Noguera y Pitarch, 2009), sino que
se limita a constituir un departamento encargado del Desarrollo Local, con el nombre de ADL,
destinando recursos materiales, técnicos y humanos, con independencia de poder recibir
durante algun periodo de tiempo subvenciones destinadas a ello. Es la modalidad organizativa
mas utilizada por las administraciones locales, tanto a nivel autonémico como estatal, dado
que se dirige directamente por el propio ayuntamiento. Durante mas de tres décadas de
constitucidn y funcionamiento de este modelo de las ADL, y de sus técnicas y técnicos AEDL,
desde este enfoque o metodologia de constitucion ha supuesto la aparicién de mas de 6.000
profesionales en Espafia, y de mas de 600 profesionales en el caso de la Comunidad Valencia,
lo cual se ha materializado en una cobertura directa del territorio y de su poblacién préxima al
90%, llegando a la cobertura indirecta del 100% cuando los servicios de empleo y Desarrollo
Local provienen de una entidad de dmbito supralocal como los caso de alguna Mancomunidad

o Diputacion Calvo y Gonzélez ( 2010, citados en Parrefio y Pérez- Cosin, 2015).

Este horizonte nos permite plantear como hipédtesis inicial, que no es otra que
éconviene, por su utilidad, plantear un modelo consensuado de agencia municipal de
colocacién que sistematice la intermediacion laboral local?

Esta hipdtesis se concreta en una serie de objetivos que, son los que nos van a servir de guién
a la presente investigacion en sus diferentes fases:

1. En primer lugar, realizar una profunda revisidn teérica y legal que rastree aquellos
conceptos, como la activacion para el empleo, que son el fundamento principal
que ha de regir un planteamiento serio de agencia de colocacién. Sin olvidar la
importancia de analizar el contexto histérico en el que se ha desarrollado la
actividad de intermediacién laboral. Este aspecto nos permitira fundamentar, los
objetivos y actuaciones de nuestra propuesta final de modelo de agencia de

colocacién.

145




146

En segundo lugar, analizar las practicas realizadas por los profesionales que se
dedican a la intermediacion laboral en el ambito local, incidiendo en la observacion
y valoracion de los procesos metodoldgicos utilizados, a lo largo de su trayectoria
profesional, partiendo desde su perspectiva individual. De esta forma
obtendremos informacidn relevante y de calidad, que complementara el analisis
tedrico y creara una sinergia positiva entre ambas areas.

En tercer lugar, otro de los objetivos es considerar el contexto social, organizativo,
laboral e histérico en el que se desarrolla la intermediacién laboral. Este aspecto
nos ayudara a descubrir las claves que subyacen tanto en las corrientes tedricas
como en la practica profesional.

Finalmente, nuestro Gltimo objetivo es construir una propuesta de modelo de
Agencia municipal de colocacién, que atne en su disefio los elementos resultantes

de la informacién obtenida durante la investigacion.




5.2 Metodologia y técnicas de investigacion aplicadas

El tipo de investigacion escogida ha sido esencialmente la investigacion
cualitativa, que como cita Hernandez Carrera (2014) en palabras de Flick (2011),
considera que con esta metodologia la investigacion centra su interés en acceder a las
experiencias y datos en un entorno natural, de manera que pueda existir un espacio
para expresar las peculiaridades de la misma.

Tal y como ilustran Ugalde y Balbastre (2013) los métodos cualitativos son
paradigmas, aplicados comunmente en las ciencias sociales, donde los fenédmenos no
se pueden comprender en toda su amplitud desde informacién cuantitativa. La
investigacion cualitativa tiende a ser mds abierta y flexible, permitiendo el seguimiento
de nuevas lineas de investigacidon y la recogida de datos adicionales a medida que
nuevas ideas van surgiendo durante el proceso investigativo tal y como citan los
autores (Bryan, 1988).

Segun Flick (2009) citado por Ugalde y Balbastre (2013), este tipo de disefio es
idéneo para estudiar los cambios que tienen lugar en los procesos de caracter social y
organizativo. Dada la implicacién del investigador cualitativo en el contexto de su
estudio, el mismo se encuentra en una posicién favorable para ver las vinculaciones
ente los eventos y las actividades, asi como para explorar las interpretaciones que las
personas hacen de los factores que producen dichas interconexiones. De esta manera,
la investigacion cualitativa ofrece una oportunidad mucho mayor para estudiar los
procesos que tienen lugar en la vida social.

La metodologia cualitativa no solo sirve para explorar y describir, sino que
también facilita el desarrollo del trabajo investigativo hacia la obtencidon de
explicaciones significativas ante un fenédmeno tal y como citan los autores como Lee y
Lings (2008). Sugieren igualmente que la investigacién cualitativa parece la mas
adecuada para contestar aquellas cuestiones que requieren una descripcion, una
interpretacion y una explicacién, detallada del fenémeno a estudiar.

De forma complementaria se ha utilizado la investigacién cuantitativa basada
directamente en el paradigma explicativo. Este paradigma utiliza preferentemente
informacién cuantitativa o cuantificable para describir o tratar de explicar los

fendmenos que estudia (Cea, 1998).
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Entre las ventajas de utilizar metodologias mixtas se encuentra la facilidad de
generar y verificar teorias en un mismo estudio, la posibilidad de obtener inferencias
mas fuertes y la compensacion de las desventajas que existen en las metodologias
cualitativas y cuantitativas cuando se utilizan individualmente (Molina, 2010 citado por
Ugalde y Balbastre, 2013). Los beneficios de estos métodos de investigacion son los
hallazgos mas completos, una mayor confianza, mejor validacion y entendimiento de
los resultados.

Ambos tipos encajan con el objeto de nuestra investigacion. Por una parte, una
gran parte de los datos han sido obtenidos teniendo como fuente directa las personas
(6 contenidos elaborados por ellas) que desempefian su labor profesional en las
Agencias de colocacién y, por otra parte, se han utilizado datos cuantitativos que
explican los datos que configuraban el mapa de Agencias de la Comunidad Valencia.

No obstante, en su mayoria se ha utilizado una evaluacién cualitativa cuyo
interés reside en que consigue ampliar y profundizar ciertas dimensiones de la realidad
socio-cultural a las que no se accede con las evaluaciones cuantitativas. Para trabajar
con mas exactitud, incide en aspectos de la realidad social que o bien no pueden ser
detectados a partir de un enfoque cuantitativo, o bien resultan dificiles de verbalizar
estandarizadamente (Martinez Rodriguez, 2011).

Se plantea la necesidad de efectuar una articulacion y convergencia
interparadigmadtica utilizando la integracion metodoldgica, con el triple objetivo de
enriquecer la investigacion, poder descubrir nuevos aspectos sobre el tema estudiado
y, por ultimo, paliar las limitaciones que presenta un solo método, contrarrestandolas
con las potencialidades de otro método. En definitiva la evaluacion cuantitativa que
también se ha realizado constituye un complemento a la evaluacidn cualitativa.

Se adopta la triangulacidon de datos como estrategia de investigacidon que en
palabras de Rodriguez Ruiz (2005) afirma que “la extension del concepto triangulacion
a las ciencias sociales implica que cuanto mayor sea la variedad de las metodologias,
datos e investigadores empleados en el analisis de un problema especifico, mayor sera
la fiabilidad de los resultados finales”.

Por tanto, parece claro que una de las prioridades de la triangulaciéon, como
estrategia de investigacion, es aumentar la validez de los resultados y mitigar los

problemas de sesgo (Blaikie, 1991).
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Se describen, a continuacion, las 5 fases interconectadas entre si que definen el
proceso de investigacion cualitativa segin Denzin y Lincoln (2012) y que se han

estructurado en la presente tesis.

1. La primera de ellas esta centrada en la persona que investiga: esta tiene una
biografia personal que le lleva a aproximarse al objeto de estudio desde sus
distintas dimensiones como ser humano. En este caso mi trayectoria
profesional desde hace mas de 20 afios ha estado ligada a la atencion a la
poblacion desempleada, estando implicada los ultimos diez en procesos de
intermediacion laboral en un centro asociado al SERVEF que posteriormente
fue transformado en Agencia de colocacidon. Durante todo el proceso de
construccion de la tesis este condicionante ha estado presente, por lo que en
todo momento se ha hecho un esfuerzo de abstraccién de este hecho, para
elaborar un documento que no estuviera influido en demasia por esta
trayectoria profesional en el sentido de reflejar aquellos aspectos poco
respaldados por una argumentacion tedrica.

Por otra parte, el modo en el que he abordado el objeto de estudio, ha estado
condicionado desde un principio por la base tedrica que se ha descrito en los
capitulos anteriores, sobresaliendo entre ellos la fundamentacién tedrica actual
del concepto de activacidon para el empleo, la empleabilidad, la Teoria de la
busqueda y el proceso de modernizacién de los servicios publicos de empleo.
De forma complementaria el modelo de Agencia propuesto se inspira en el

mapa que emerge del andlisis de la realidad de las Agencias de colocacion.

2. En segundo lugar y de forma muy complementaria al postulado anterior se ha
adoptado un paradigma constructivista. En oposicion al determinismo del
paradigma positivista, en el constructivismo el relativismo afirma que no
existen realidades Unicas y determinadas, sino construcciones que responden a
la percepcién individual de cada individuo, lo que construye diversas
necesidades e interpretaciones de lo que rodean a los individuos (Flores, 2004).
Como respuesta a la pregunta epistemoldgica, Guba y Lincoln (1994) afirman

que la relacion entre el investigador y el objeto de estudio se basa en una
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postura subjetivista, donde existe una interaccion entre el investigador y el
investigado. Los resultados que se encuentran en la investigacidn basada en el
constructivismo son producto de la construccion que realizan tanto el
investigado como el investigador. Como la realidad se encuentra dentro de los
significados que un grupo humano construye, la forma para acceder a ella es la
interaccidn subjetiva entre los actores del fendmeno, donde el investigador no
es un individuo ajeno, sino que es un miembro mas con la misma importancia
que el resto de participantes.

El modelo de Agencia municipal de colocacidon que se propone en la tesis es,
segun el paradigma constructivista, el resultado de la interaccion entre las
aportaciones de las personas entrevistadas y las elaboraciones tedricas
resultantes de los procesos de intercambio de informacidn sobre procesos de
intermediacién y colocacion que se realizan en las diferentes Agencias de
colocacion investigadas, mas la elaboracién de la informacién resultante del

resto de cauces.

La tercera hace referencia a la estrategia de investigacion, la cual comienza con
el disefio de la misma. Segun estos autores el disefio contiene una serie de
pautas flexibles que conectan, por una parte, los paradigmas tedricos con las
estrategias, y por otra, con los métodos para obtener material empirico en el
cual basarse en la fase de interpretacion.

El disefio de esta fase se ha desarrollado teniendo en cuenta la fundamentacion
tedrica de la primera parte. En esta fase se ha seleccionado como eje conductor
complementario el RD 7/2015 de 16de enero por el que se aprueba la Cartera
Comun de Servicios del Sistema Nacional de Empleo teniendo en dicho
documento una referencia basica para establecer los indicadores que se debian
tener en cuenta como referencia en el contenido de las entrevistas realizadas
de forma que permitiera a la comparacién de la informacidon obtenida
transformarse en una codificacién abierta.

Esta codificacion abierta expresa los datos en forma de conceptos. La
informacion obtenida permite diseccionar, fragmentar, segmentar vy

desenmaraiiar los datos que se obtienen de las entrevistas realizadas.




4. La cuarta hace referencia a los métodos de recoleccion y andlisis del material
empirico. Existen diversos modos o técnicas de recoger este material entre los
gue podemos destacar la entrevista, la observacién, el andlisis de documentos,
de materiales visuales y la propia experiencia personal.

En nuestro caso y atendiendo a la triangulacion se ha realizado la busqueda y
analisis de fuentes bibliograficas, entrevistas personales, andlisis de webs vy

analisis de datos cuantitativos.

5. La quinta y ultima es la interpretacion. En el caso de la investigacidn cualitativa
esta fase puede asimilarse a un proceso de construccidon. Por una parte, el
investigador parte de sus notas o diario de campo para producir después un
texto de investigacion en base a ellos. Posteriormente, ese texto de
investigacion, es reescrito como un documento interpretativo funcional que
contiene un primer intento de dar significado a lo que se ha estudiado. La
Ultima cuestidn es la redaccion del texto / informe final que serad el que se
aporte a la comunidad cientifica o, simplemente, a los interesados en el campo
de estudio y que, en el presente caso, constituye una de las bases de esta tesis
doctoral por ser una propuesta para la creacion o mejora de la Agencia de

colocacion propuesta.
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5.3 Cronologia de la investigacion

La primera fase de elaboracién del marco tedrico se inicia con la revision
bibliografica de variedad de documentos que giran en torno a la gestion del empleo. La
dificultad de esta fase, que por su propia naturaleza siempre es muy compleja, ha
estado avivada por la enorme producciéon normativa que ha proliferado en los ultimos
afios, desencadenada por la crisis econdmica que ha retornado al desempleo a una
cantidad ingente de personas.

La fase posterior de diagnodstico de la realidad es fundamental porque de ella se
extraen los datos de un trabajo de campo que tiene como objetivo primordial el
conocimiento de la situacion actual de las Agencias de colocacidn, con la meta de
extraer conclusiones que nos sirvan de base para construir nuestro propio modelo.

Esta fase se distribuye en tres momentos diferenciados que corresponden con
tres objetivos articulados en torno al analisis del contexto desde tres prismas
diferentes: tratamiento estricto de datos, contacto personal y la perspectiva digital.

Con el tratamiento estricto de datos se tiene la pretension de conocer el mapa
de Agencias de colocacién de la provincia de Valéncia, siendo articulado a través de los
datos que nos proporciona el SERVEF elaborando con su diseccion y andlisis las
conclusiones que aparecen en el capitulo uno del documento.

En un momento posterior se realizan las entrevistas personales cuya
informacién nos ofrece una visién subjetiva muy plural y con perspectiva diferentes,
que responden a la seleccion de la muestra y de la que se hablard en lineas
posteriores, asi como la sesidn de expertos.

Por ultimo esta segunda fase se cierra con el estudio y revisidn de las webs que
aportan una vision complementaria a las dos otras unidades de andlisis de esta fase y

que enriquecen la fotografia final por su dmbito territorial estatal.
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La tercera fase se articula en torno a la redaccion y revisiéon del documento.Una

sintesis de ello se refleja en la siguiente tabla:

Tabla 5.1 Fases y cronologia de la investigacion.

Fases y cronologia de la la investigacion

Fase 1. Elaboracién conceptual y  Revision bibliografica

metodolégica

2013 - 2016

Elaboracion del marco tedrico

Fase 2. Diagnostico de la
realidad .

2016-2017 .

Disefio de la fase y analisis de las fuentes de datos

Contacto con el SERVEF

Recepcion de datos solicitados
Analisis y transformacién de datos
obtenidos

Elaboracion del mapa de Agencias de
colocacidn

Entrevistas:

Disefio de la muestra

Disefio de la entrevista

Contacto inicial con las personas
entrevistadas

Realizacidn de entrevistas

Registro y analisis de la informacién
obtenida

Elaboracion de conclusiones de las
entrevistas realizadas

Juicio de Expertos

Analisis y revisién de webs:

Disefio de la muestra

Valoracién y categorizacion de la
informacién a obtener

Barrido de webs

Seleccién de webs

Acceso a las webs y registro de datos
Analisis de los contenidos

Elaboracion de conclusiones de las webs
consultadas

Fase 3. .

2017-2018

Redaccion de los resultados

Fuente: Elaboracion propia
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5.4 Las fuentes de informacion

Todo trabajo de investigacién debe basarse en fuentes de informacidn capaces
de proporcionar los datos necesarios para la explicacion y comprensién de su
exposicion y facilitar el desarrollo del estudio. Es por ello necesario realizar
previamente a la propia investigacién una busqueda exhaustiva y seleccién de aquellas
fuentes que mejor se adapten a las necesidades en referencia al objeto de estudio
(Jiménez, 2010).

Los datos que se necesitaba obtener para la investigacién han sido extraidos de
fuentes primarias y secundarias. En palabras de Kinnear y Taylor (2000 citado en
Jiménez 2010), “se consideran datos primarios aquellos recolectados especificamente
para las necesidades inmediatas de la investigacion”. Las fuentes primarias son, por
tanto, fuentes contenedoras de informacién nueva u original, que no se encuentra
disponible de forma interna ni externa sino que es generada por el propio trabajo de
investigacion. Los datos secundarios, sin embargo, son segun los mismos autores,
datos ya publicados y recolectados para propdsitos diferentes de las necesidades
inmediatas y especificas a las de la investigacidn.

En la presente tesis se ha trabajado con dos fuentes de informacidn principales
que serian las fuentes de informacion documentales y las fuentes de informacion
personales (entrevistas) complementado con los datos resultantes del grupo de
expertos celebrado como Ultimo paso en la obtencion de informacidn. Por tanto,
combinando asi también informacién de cardcter secundario o preexistente con otros

de cardcter primario o novedoso.

5.4.1 Fuentes de informacion documentales

Las fuentes de informacién documentales son aquellas que se refieren a
diversos tipos de documentos que contienen datos Utiles para satisfacer una demanda

de informacién o conocimiento.

Es importante sefalar el escaso trabajo por parte de la comunidad cientifica
(con la excepcidn de Rodriguez-Pifiero Royo, 2011) que ha mostrado muy poco interés

en el estudio de las Agencias de colocacién desde su regulacion en el marco del RD

154




1796/2010. Es una materia que esta en construccidn y adn sin explorar en Espafia,
seguramente por el breve periodo de tiempo transcurrido desde que se inicia su Ultima
regulacidn.

Se han utilizado fuentes primarias que son las que contienen informacién nueva
u original y cuya disposicion no sigue, habitualmente, ningin esquema
predeterminado.

Los datos obtenidos para elaborar el mapa de Agencias de la provincia de
Valencia han sido obtenidos gracias a una peticion propia realizada al Servicio de
colaboracién publico-privada del SERVEF. Una vez recibido el listado de Agencias de
colocacion autorizadas en la Comunidad Valencia se ha tratado y elaborado para
obtener la informacién requerida (anexo 4).

El Espacio telematico comun del SEPE ha sido explorado como via de acceso a
datos generales de las Agencias a nivel estatal pero no ha sido posible la obtencion de
datos sdlidos. La web no aporta datos de forma fiable y, en esta ocasidn, el organismo

no ha dado respuesta a las peticiones realizadas por via telematica.

5.4.2 Fuentes de informacion personales (entrevistas)

En lo que respecta a las fuentes de informacion personales (entrevistas) son
datos primarios y representan en este estudio las que ofrecen informacién sobre
grupos o personas que se relacionan profesionalmente. Lo mas comun es la
transmision oral de la informacion y destacan los colegios invisibles®® y las asociaciones
profesionales.

Se podria afirmar que las entrevistas realizadas formalmente y las reflexiones
que se han producido en el ejercicio del trabajo podrian ser el resultado de un colegio
invisible. La magnitud y profundidad de reflexiones de las personas entrevistadas ha
generado una enorme profundidad en el conocimiento.

Aunque estas fuentes de informacion se caracterizan, habitualmente, por su

dificil acceso, en el caso que nos ocupa la accesibilidad ha sido completa y

El concepto de colegio invisible se desarrollé en la sociologia de la ciencia por Diana Crane (1972) y se refiere principalmente a
la libre transferencia de pensamiento y de experiencia técnica, que suele llevarse a cabo sin el establecimiento de las instalaciones
designadas o la autoridad institucional.
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habitualmente su disposicion a la colaboracidn en la investigacion ha sido totalmente
absoluta.

De las diferentes modalidades de entrevista, se ha empleado la denominada
semiestructurada. En la medida de lo posible, la conduccién de esta clase de
entrevistas se basa en dejar expresarse a las personas a fin de que puedan hablar
libremente con las palabras que deseen y en el orden que convenga, aunque se suele
disponer de un guidn, a propésito del cual es imperativo que reciba una informacion
por parte de las personas a entrevistar (Corbetta, 2001).

Vallés (2009) sefiala que “las entrevistas de investigacion no se consideran una
experiencia de laboratorio, en el sentido de proporcionar al entrevistador y al
entrevistado un aislamiento respecto de las normas propias de sus contextos
socioculturales”. Por tanto a través de las entrevistas se analizan las experiencias de
los individuos, relacionandolas con practicas cotidianas o profesionales, poniendo un
especial énfasis en acceder a las practicas e interacciones en su contexto natural, sin
las alteraciones que pueda introducir un entorno artificial.

En el ambito del tema que ocupa, se ha planteado la entrevista como una
conversacion efectuando preguntas que se consideran pertinentes para obtener
informacién valiosa a la investigacion, explicando su significado, y solicitando a las
personas entrevistadas aclaraciones cuando no se ha entendido algun punto y
profundizando en algun extremo cuando era necesario, estableciendo una posicion
confidencial y colaborativa.

La particularidad de las entrevistas realizadas ha sido que ambas personas
desarrollan su labor profesional en el mismo dmbito de actuacidn y ha estado dirigida
a favorecer la produccién de un discurso conversacional, continuo y con una cierta
linea argumental, con el objetivo de extraer un relato significativo y contextualizado.

El disefio del contenido de la entrevista se ha agrupado en torno a seis areas
que rastrean la trayectoria de la Agencia de colocacién. (Anexo 5).

En primer lugar se ha considerado que conocer el origen y perspectivas de
futuro de la Agencia era importante, puesto que orientaba sobre el compromiso del
ayuntamiento con la intermediacion laboral y con la colocacién y alumbraba la apuesta

por este modelo de intervencién municipal.
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En segundo lugar se ha considerado que observar la existencia de un modelo
consensuado de intervencién con una base tedrica explicita podia ser un factor
interesante que estuviera relacionado con el procedimiento de actuacién en la
Agencia.

En tercer lugar averiguar la decision de participar o no en el Acuerdo Marco con
las Agencias de colocacién para la colaboracidn con los Servicios publicos de empleo
en la insercién en el mercado laboral de personas desempleadas era interesante, pues
delataba la apuesta del ayuntamiento por colaborar con los Servicios Publicos de
empleo y, por tanto, participar de recursos econdomicos externos a los municipales.

En cuarto lugar y muy relacionado con el anterior, se trataba de descubrir en
qué medida la creacién de sinergias a través de la colaboracidon del entorno se
consideraba importante para la actividad de la Agencia.

En quinto y sexto lugar se ha planteado la entrevista como un momento en el
que extraer conclusiones sobre la actuacion de las Agencias, asi como para recoger las
aportaciones finales de las personas entrevistadas.

Una de las decisiones fundamentales para la investigacion ha sido la seleccion
de la muestra cualitativa, ya que constituye una fuente de informacion clave al aportar
datos representativos para el estudio que nos ocupa.

Es habitual que en investigacion cualitativa el disefio del estudio evolucione a lo
largo del proyecto, por eso se dice que es emergente. En el caso del muestreo
opinatico sucede lo mismo, la decision sobre el mejor modo de obtener los datos y de
quién o quiénes obtenerlos son decisiones que se toman en el campo, pues queremos
reflejar la realidad y los diversos puntos de vista de los participantes, los cuales nos
resultan desconocidos al iniciar el estudio (Martin-Crespo y Salamanca, 2007).

En los estudios cualitativos casi siempre se emplean muestras pequefias no
aleatorias, lo cual no significa que en los investigadores no haya existido interés por la
calidad de las muestra, sino que aplican criterios distintos para seleccionar a los

participantes.
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En nuestro caso, la muestra es seleccionada por sus posibilidades de ofrecer
conocimiento profundo y detallado sobre la informacidn que resulta de interés para la
investigacion. De ahi que el procedimiento utilizado hay sido el conocico como
muestreo selectivo, de juicio o intencional. El interés fundamental no es aqui la
medicidn, sino la comprensién de los fendmenos y los procesos sociales en toda su
complejidad. Muchas de las cuestiones planteadas, en las entrevistas y en el juicio de
expertos, giran en torno al significado que éstas tienen para las personas que han
participado en la investigacion. Por eso, es de primordial importancia el lugar que los
participantes ocupan dentro del contexto que nos ocupa: el de la intermediacién
laboral y la gestion del empleo.

Decisiones que en un disefio de muestreo probabilistico serian consideradas
como fuentes de sesgo, en una indagacion cualitativa son una via para garantizar el
rigor de la aproximacion. El mito de la homogeneidad es cuestionado para atender, en
cambio, a las muchas dimensiones de la diversidad en cada contexto especifico
(Martinez-Salgado, 2012).

Debido al pequefio tamafio muestral, una de las limitaciones frecuentemente
planteada con relacion al enfoque cualitativo, es que la representatividad de los
resultados se pone en duda, pero se quisiera sefialar que en la presente tesis el interés
de la investigacidén cualitativa se ha centrado en casos concretos que presentaban
interés intrinseco para descubrir significado o reflejar realidades multiples, por lo que

la generalizacidn no es un objetivo prioritario de la investigacion.

La tabla 5.2 refleja la naturaleza de las Agencias de colocacion que han

participado en la investigacion

Tabla 5.2 Naturaleza de las Agencias de colocacion que han participado en la
investigacion

Publica Mixta Privada
Con HARA ARk xR Rk 1 Fundacién fruto de un Pacto ETT
animo de *** por el empleo (asociaciones
lucro empresariales, sindicatos y un

ayuntamiento).

Sin 3 Ayuntamientos — F¥FFFEdEAkAk Rk Rk Rk kX 2 Fundaciones dedicadas a
animo de 1 Fundacion de la insercidn colectivos con
lucro una Universidad dificultades de insercién

Publica

Fuente: Elaboracion propia
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La muestra escogida nace mas de la exigencia de cubrir la variedad de las
situaciones, que de la de reproducir sobre una escala reducida las caracteristicas de la
poblacidon que podria ser objeto de estudio de la presente tesis doctoral. Y ello no
porque el objetivo no sea deseable, sino porque resultaria inalcanzable dadas las
dimensiones de la muestra que tal y como se ha indicado en la fundamentacion tedrica
es muy cercana a las 2000 Agencias de colocacion en todo el territorio nacional.

La seleccidn realizada responde a criterios de representatividad intencionada
de las diferentes tipologias de Agencias de colocacién que pueden existir en estos
momentos en el sector. Se han seleccionado Agencias con o sin animo de lucro tanto
del sector privado como del publico hasta un total de ocho personas entrevistadas que
representaban a cada una de las Agencias.

La muestra utilizada para la entrevista ha estado constituida por diferentes
profesionales que desempefian su trabajo en Agencias de colocacién de la provincia de
Valencia o en ambitos estrechamente relacionadas con ellas cémo ha sido una
Fundacién de una Agencia de colocacion ( ETT’s) de ambito estatal.

A las personas a las que se les ha realizado la entrevista, se les ha explicado el
objetivo de la entrevista y el tema central de la tesis doctoral. La concertacion de fecha
y hora se ha realizado via telefénica por considerar que es la opcidn mas cercana y
calida para favorecer la creacién de un clima adecuado para la realizacidon de la
entrevista acordando con la persona la grabacion de la entrevista.

La entrevista realizada “in situ” a las personas que desarrollan su labor
profesional en las Agencias de colocacidon seleccionadas ha permitido observar y
apreciar de forma directa los procesos de trabajo establecidos en la intermediacion

laboral y extraer las conclusiones que se plasman en el siguiente capitulo.
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5.3 Relacién de personas entrevistadas

Naturaleza Enclave Puesto Fecha Lugar Duracidon
dela geografico ocupado
Agencia
E-1 Agencia Ayuntamiento Jefatura de | 21/02/17 Dependencias | 65’
municipal de | de  mas  de | Seccion de municipales
colocacién 500.000 la Agencia
habitantes. de
Comunidad Val. | colocacién
E-2 | Agencia de | Fundacién Gerente 21/02/17 | Dependencias | 87’
colocacién nacida de un propias de la
Pacto por el Agencia
empleo
E-3 | Agencia de | Fundacion Directora 15/02/17 | Dependencias | 105’
colocacién privada sin propias de la
animo de lucro, Agencia
de ambito
estatal dedicada
a la insercion de
poblacién  con
discapacidad
E-4 Agencia de | Universitat Directora 13/02/17 Dependencias | 75’
colocacién Publica propias de la
Agencia
E-5 | Agencia de | Ayuntamiento Agente de | 20/02/17 | Dependencias | 72’
colocacién de mas de|empleo vy propias de la
15.000 Desarrollo Agencia
habitantes Local
participante en
el Acuerdo
Marco
Comunidad Val.
E-6 ETT Nivel estatal Técnica de | 14/02/17 | Dependencias | 65’
empleo propias de la
Agencia
E-7 Fundacion Nivel estatal Técnica de Dependencias | 85’
dependiente empleo propias de la
de una ETT Agencia
E-8 | Agencia Ayuntamiento Agente de | 14/02/17 | Dependencias | 60’
municipal de | de menos de | empleo vy de la
colocacién 15.000. Desarrollo Universitat de
Comunidad Val. | Local Valéncia

Fuente: Elaboracion propia
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5.4.3 Grupo de expertos/a.

La validacion del modelo de Agencia de colocacién propuesto en el capitulo
siete se realizé en una sesidn de juicio de expertos/a que permitié consensuar una
propuesta mas ajustada a la realidad y al conocimiento experimentado por
profesionales de reconocido prestigio y dilatada experiencia.

El modelo resultante de este proceso permitira abordar con mas precision los
procesos de intermediacidon laboral municipales, asi como la gestion de las politicas
activas de empleo que se desarrollen en los municipios.

Y en ultima instancia pretende convertirse en un referente inicial en el que
desde el trabajo conjunto y las aportaciones de otras personas pueda generar nuevos
modelos mas ricos y complejos de gestion municipal.

El juicio de expertos es un método de validacién util para verificar la fiabilidad
de una investigacidon que se define como “una opinidén informada de personas con
trayectoria en el tema, que son reconocidas por otros como expertos cualificados en
éste, y que pueden dar informacién, evidencia, juicios y valoraciones” (Escobar y
Cuervo, 2008).

Para Cabero y Llorente (2013), el juicio de expertos como estrategia de
evaluacién presenta una serie de ventajas entre las que destacan la posibilidad de
obtener una amplia y pormenorizada informacién sobre el objeto de estudio y la
calidad de las respuestas por parte de los jueces. Segun los autores, si se tiene en
cuenta que “el concepto de experto es bastante polisémico”, su correcta aplicacion
depende de los criterios de seleccion y del nimero adecuado de los mismos. En cuanto
a los procedimientos de eleccién de los expertos, los autores indican una diversidad
que incluye desde los que no implican ningun filtro de seleccién, como en los casos de
afinidad o cercania entre la persona que investiga y quien tiene una experiencia y
conocimiento destacables, hasta los que utilizan una serie de criterios estructurados
como son el Biograma o el Coeficiente de Competencia Experta.

En nuestra tesis doctoral hemos escogido el Biograma que elabora una
biografia del experto/a en funcion de sus respuestas sobre aspectos de su trayectoria
como, por ejemplo, afios de experiencia y formacion, investigaciones o acciones

formativas, conocimiento del objeto de estudio, a partir de los cuales se infiere su
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adecuacion y pertinencia para su actividad de experto. Por lo que atafie al nUmero de
expertos necesarios, no hay un acuerdo unanime para su determinacién. En Cabero y
Llorente (2013), la seleccidn del nimero de expertos depende de aspectos como la
facilidad para acceder a ellos o la posibilidad de conocer expertos suficientes sobre la
tematica objeto de la investigacion. Por otra parte, autoras como (Escobar y Cuervo,
2008).sefialan que el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experiencia y de la diversidad del conocimiento.

En nuestro caso se han seleccionado cuatro personas, cuyos perfiles
profesionales se describen en el apartado de resultados. En relacidn con los métodos
de recogida de la informacién brindada por los jueces, las posibilidades son varias vy,
como en el caso de los procedimientos de seleccidon de expertos, incluyen desde los
mas simples hasta los que implican un alto nivel de estructuracion. Pueden realizarse
de manera individual, grupal o a través del método Delphi5, técnica que ofrece un alto
nivel de interaccién entre los expertos. El método individual consiste en obtener
informacién de cada uno de los expertos sin que los mismos estén en contacto. Entre
las técnicas grupales se encuentra la nominal y la de consenso, en las que se requieren
la presencia de expertos y un nivel de acuerdo, que es mayor en el caso de la segunda.

Hemos optado por la técnica grupal nominal que desde el punto de punto de
vista de Olaz (2013), comprende ciertas conexiones con varias técnicas empleadas en
el dmbito de las ciencias sociales como son los Grupos de Discusién (Ibafiez, .1986), la
Tecnica Delphi ( Gordon, O. Palmer y N. Dalkey. 1963),el Brainstorming y una
aplicacién de la misma denominada Phillips 6 / 6, ( Phillips, J.D.1948).

No existe consenso cierto acerca de cual es el modo y manera en que se
desarrolla metodoldgicamente esta técnica debido, en parte, a las particulares formas
en que cada persona configura el método ante una situacién concreta, lo que de
entrada sugiere la flexibilidad que proporciona esta herramienta.

No obstante y tomando como referencia el material elaborado por la
Universitat de Cadiz, en su proyecto sobre el Plan Estratégico de dicha institucién,
denominado Metodologia y Dinamizacion de Grupos de Trabajo (2004), varias son las

fases que se proponen:
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e Fase Primera: Generacion silenciosa de ldeas, donde el personal experto
seleccionado anota sus impresiones sobre el tema tratado como resultado de
su reflexion individual.

e Fase Segunda: Manifestacion secuencial de ideas por el personal experto
seleccionado, instante en el que cada una de las personas enunciara
publicamente sus comentarios

e Fase Tercera: Discusién de ideas, introduciendo | debate y la posibilidad de
descartar ideas, redefinirlas, reubicarlas, agruparlas, descomponerlas, etc.

e Fase Cuarta: Votacion preliminar, silenciosa e independiente, sobre la
importancia de las propuestas trazadas, con el objetivo de materializar las
preferencias en un ranking que jerarquice su importancia.

e Fase Quinta: Pausa. Esta parada busca la “oxigenacion” del grupo, motivo por el
que es razonable buscar un breve paréntesis para mas tarde reabrir el proceso
discursivo.

e Fase Sexta: Discusion de los resultados obtenidos en la primera votacién o
examen de posibles inconsistencias y reflexion.

e Fase Séptima: Acuerdo final de forma silenciosa e independiente siguiendo el
esquema trazado en la fase cuarta. En este punto de la metodologia y en
comparacion con la fase antes aludida, puede apreciarse un menor nimero de
propuestas como resultado del “filtrado” previo, lo que sin duda permite una
mayor concrecion.

e Fase Octava: Acuerdo sobre la propuesta y las prioridades reconstruidas.

En el desarrollo del juicio de expertos/a se ha llegado a diferentes conclusiones,
siendo el nivel de aportaciones al modelo de Agencia muy enriquecedor, para el
resultado final de la tesis.

El perfil profesional de las personas participantes es el de profesionales con una
media de mas de quince afios de experiencia laboral en el area de la gestion del
empleo y desarrollo local, con una amplia formacién académica y una dilatada
trayectoria en el establecimiento de partenariado local y europeo, asi como de

docencia universitaria.
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A continuacion, se describe el perfil de las personas participantes.

5.4 Relacion de expertos/a

Puesto ocupado Organizacion en la Formacion Experiencia
que trabaja académica
E-1 Directora del Ayuntamiento de Licenciatura +de 30 afios
centre de 26.000 habitantes.
Promocié i Comunidad Valencia
Desenvolupament
municipal
E-2 Agente de Ayuntamiento de Doctor + de 25 afios

Desarrollo Local 28.000 habitantes.
Comunidad Valencia

E-3 Director jubilado  Ayuntamiento de Licenciatura + de 30 afios
de Agencia de 12.000 habitantes.
desarrollo local Comunidad Valencia
municipal

E-4 Agente de Ayuntamiento de Licenciatura + de 25 afios

Desarrollo Local 31.000 habitantes.
Comunidad Valencia

Fuente: Elaboracién propia

La sesion se celebra el 10 de enero de 2018 en el Laboratorio de Ciencias
Sociales de la Universitat de Valéncia (Social-lab).Previamente se adjunta una
invitacion formal (anexo 7) a participar como validadores/as, en la que se presenta el
proyecto de tesis, los objetivos de la investigacion y el objetivo especifico de la
validacién por juicio de experto/a.

Se inicia con la entrega de un documento de cuestiones para el debate (anexo
8) que sirve como punto de partida para generar el debate y la reflexién.

La implicaciéon en la sesién es elevada habiéndose creado una sinergia
altamente positiva que provoca que, en ocasiones, sea necesario reorientar las
aportaciones dirigiéndolas hacia el objetivo principal de la reunién, que es la validacion
del modelo de Agencia de colocacion previamente propuesto. Cabe sefialar que los
aspectos implicados en dicho modelo de agencia de colocaciéon abarcan un nimero

elevado de dreas de gestidon de empleo y formacién.
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5.5.1 Panorama territorial de las agencias de colocacién. Ambito estatal

Este apartado aborda la descripcion de las Agencias de colocacidn a nivel
estatal. La pretension ha sido conocer el funcionamiento de una muestra de Agencias
de colocacidn de naturaleza idéntica a la que se propone como resultado final de esta
tesis, asi como elaborar un mapa de las mismas (Anexo 3).

Para ello se aborda el estudio de 18 Agencias de colocaciéon publicas
municipales sin animo de lucro pertenecientes a ayuntamientos y entidades locales de
diferentes comunidades auténomas, que a través del analisis de sus pdginas webs nos
ha permitido detectar muchas de las “buenas practicas” que podian servir como
propuestas para el modelo propio que se refleja en el ultimo capitulo. En primer lugar
ha sido necesario seleccionar una muestra de webs para ser analizadas y obtener
informacién respecto al funcionamiento de las Agencias de colocacién. En relacion al
proceso del disefio muestral, Krippendorff (1990) declara que “estd orientado por un
plan de muestreo, que especifica con suficiente detalle de qué manera ha de proceder
el investigador para obtener una muestra de unidades que, en su conjunto, sean
representativas de la poblacion que le interesa”. Pues bien, teniendo presente el
torrente de informacion que supone la Red, con las dificultades que ello entrafia, el
plan de muestreo de esta investigacion ha sido estructurado con arreglo a tres etapas.

En una primera etapa, cabe extraer el universo que constituyen los portales
web del conjunto de municipios de Espafia, que se ha estratificado segun las CCAA en
que se divide el territorio nacional (17). Para elloy de forma complementaria se utiliza
la web del SEPE en su apartado de relacidn de Agencias de colocacidn, que sirve como
guia de comparacion de la informacién obtenida anteriormente.

En un segundo paso, se opta por obtener una muestra de forma intencional en
la que hay representada un caso por comunidad auténoma. La muestra intencional en
palabras de Hueso y Cascant (2012) se definiria como un muestreo que tiene un grado
muy bajo de aleatoriedad, pues el equipo investigador determina la muestra seguin su
propio criterio, aunque siempre con la intencién de obtener una muestra mds o menos

representativa de la poblacidn.
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Y, en tercer lugar, se realiza un muestreo de sitios web por cada comunidad
auténoma. La muestra de webs de Agencias de colocacion se ha utilizado siguiendo un
muestreo pseudoaleatorio o también muestreo intencional. En nuestro caso habria
escogido una Agencia de cada una de las CCAA espafiolas siendo de forma intencional
la eleccidn, pues habria analizado aquellas Agencias que tienen web y un tamafio de
poblacidn considerable. Las ciudades escogidas tenian que cumplir el requisito de ser
una ciudad grande y nos ha parecido razonable estipular este filtro por una cuestién de
representatividad poblacional, asi como porque se considera que se corria el riesgo de
gue una localidad menor careciese de Agencia municipal de colocacién. No obstante al
final se han seleccionado Agencias de colocacién municipales ya no por el tamafio del
municipio sino por mostrar algin aspecto que pudiera aportar algin matiz
diferenciador al objetivo final de la presente tesis doctoral: disefio de un modelo de
Agencia municipal de colocacidn.

Se ha empleado el motor de busqueda Google para elaborar la relacién de
enlaces correspondientes a sus portales. La muestra final es de 18 Agencias de
colocacion municipal de 11 Comunidades Autdénomas. Se complementa con
informaciéon relativa a la web del Servicio Autonémico de Empleo y Formacién

(SERVEF).

5.5.2 Panorama territorial de las agencias de colocacién. Ambito de la

Comunidad Valencia.

La segunda parte de este analisis refleja el mapa de las Agencias de colocacidn
en la Comunidad Valencia, habiéndose realizado el andlisis con unos parametros
diferentes, que aportaran complementariedad, a los que se han escogido en el
apartado anterior.

Los aspectos que se han analizado pretendian descubrir no sélo el contenido y
funcionamiento de las Agencias, que entendemos que se habia realizado en el analisis
estatal, sino otros aspectos que podian aportar valor al presente trabajo de
investigacion.

En este sentido, Las categorias que se han analizado son:

1. Naturaleza de las Agencias de colocacion

2. Poblacién atendida
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3. Distribucion territorial

En la Comunidad Valencia la Ley 3/2000, de 17 de abril, por la que se crea el
SERVEF supone un cambio en el concepto de la intermediacion laboral, al configurar la
aparicion de unos centros asociados ajenos al corpus administrativo principal, a los que
se reservaba una labor de colaboracion en la intermediacion mediante la participacion
en los procesos de la demanda y la oferta de empleo, de forma paralela y supervisada
por la red de centros propios del SERVEF®.

En una gran mayoria los ayuntamientos valencianos se iniciaron en labores de
intermediacion laboral homologandose como centros asociados subvencionados con
fondos autondmicos, cerrandose este proceso una década y comenzando la actividad
de las Agencias de colocacién municipales.

Con la aprobacion del Decreto 14/2012, de 13 de enero, la Generalitat Valencia
inicia una nueva etapa en la intermediacion laboral que gestionaban las entidades
colaboradoras del SERVEF siendo obligatorio iniciar una nueva etapa como Agencia de
colocacién autorizada™.

Con esta normativa se impulsd la transformacion en Agencias de colocacion de
todas aquellas entidades que hasta ese momento habian colaborado con el SERVEF en
la intermediacion laboral y recibian una compensacién econdmica por esa

colaboracién enmarcada en un convenio con el servicio autonémico de empleo. En

> Dicha opcidn viene fundamentada en concreto en el elevado volumen y la dispersion geografica de las tareas relacionadas con
la inscripcién y el registro de los demandantes y de las ofertas de empleo, de forma que se apoyen y complementen las
actividades desarrolladas por la red de centros SERVEF, asi como en una concepcion moderna del ejercicio de potestades
administrativas a través de centros homologados que puedan prestar una labor de colaboracién y complementacion de las tareas
publicas. Esta se configuraba como la apuesta del nuevo modelo de actuacion del SERVEF y en el que la administracion
autondmica deja una impronta de mayor participacion en las tareas publicas desde sectores de la sociedad comprometidos en
lograr un mercado de trabajo agil y moderno, buscando siempre la mejor satisfaccion de los intereses publicos.

Por este motivo, el Decreto 41/2001, de 27 de febrero, del Gobierno Valenciano, por el que se aprueba el Reglamento de
Organizacidon y del Régimen Juridico del Servicio Valenciano de Empleo y Formacién, configura los centros colaboradores y
asociados de dicho organismo como entes que prestan un servicio de apoyo en sus areas competenciales de forma continuada, sin
integrar la estructura organizativa del organismo y recogen, ademds, uno de los compromisos asumidos por la Generalitat Valencia
en el Pacto Valenciano por el Crecimiento y el Empleo (2001-2006), suscrito con los agentes econdmicos y sociales mas
representativos.

55 Disposicion Adicional Segunda. Procedimiento de adecuacién de los centros asociados del SERVEF en intermediacién laboral

1. Los centros asociados homologados de conformidad con la Orden de 25 de febrero de 2003, de la Conselleria de Economia,
Hacienda y Empleo, deberan adecuarse a la nueva regulacién en materia de intermediacidn laboral y Agencias de colocacién. Para
ello, dispondrén del plazo de un mes desde la entrada en vigor del presente decreto para solicitar la correspondiente autorizacién
para actuar como Agencia de colocacion.

En tanto se les notifique la autorizacion para actuar como Agencia de colocacién, los centros asociados homologados podrin
seguir desarrollando su actividad hasta el 31 de marzo de 2012, fecha en la que se extinguird su homologacién como centro
asociado del SERVEF en intermediacidn laboral. En ningin momento podra simultanearse la actividad de Agencia de colocacién
con la de centro asociado, ya que la homologacion como centro asociado se extingue con la resoluciéon de autorizaciéon como
Agencia de colocacién.
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este nuevo escenario de la intermediacion municipal la diferencia fundamental es la

falta de financiacién autondémica.

Asi que, las Agencias de colocacion tenian que disponer de pulmdn econdmico

propio para seguir realizando la actividad, viéndose privadas de la compensacion
econdmica que otorgaba ser Centro Asociado al SERVEF, a la espera de un posible
convenio que posteriormente tomd forma en el Acuerdo Marco descrito en el capitulo
anterior.
A continuacion se muestra el Mapa de las Agencias de colocacién en la Comunidad
Valencia®® que se ha realizado con el objetivo principal de conocer la naturaleza
publica/privada de las Agencias de colocacidn autorizadas por la Generalitat Valencia,
por lo que no estan contempladas las ETT’Ss que operan en la Comunidad Valencia
junto con el resto del territorio Nacional.

En primer lugar se ha analizado la distribucion geografica por provincias que se

detalla en el siguiente cuadro:

Figura 5.5 Distribucion geografica de las Agencias de colocacién en la Comunidad
Valencia

Provincia Distribucion Distribucion
porcentual
Valéncia 94 52%
Alicante 53 29 %
Castellén 35 19%
TOTAL 182 100%

Fuente :Elaboracidn propia

* La informacién que se refleja en este apartado se ha elaborado a partir de la documentacién remitida por el Servicio de
Orientacion y colaboracién publico-privada del SERVEF en fecha 03.10.2016 previa peticion formal de la interesada salvo aquellas
que reflejen otra fuente de informacion. De las mas de 1.798 Agencias de colocacion existentes en el territorio nacional, 54
Agencias de colocacién autorizadas son a la vez también ETT’s, pero no se han tenido en cuenta para el analisis por no ser el
objeto de estudio al operar como Agencias de colocacidn con autorizacion estatal ya que dada la tematica de la tesis el interés se
centra en establecer qué grado de implantacion tenian las Agencias de caracter publico municipal.
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El total de Agencias autorizadas por la Generalitat Valencia se eleva a 182,
observandose que la mitad de ellas estan en la provincia de Valencia, un tercio en la
provincia de Alicante y el resto en Castelldn.

La ausencia de Agencias de colocacion alejadas del darea metropolitana es el
hecho mas destacable®. A pesar de las recomendaciones del Parlamento Europeoss,
no existen Agencias de colocacion ubicadas en el radio mas alejado de las ciudades con
un elevado nimero de habitantes de la Comunidad Valencia. Este dato revela que a
excepcion de la red de los Centros SERVEF de empleo aparece una escasa actividad de
intermediacion laboral publica en las zonas mas alejadas de los principales nucleos
urbanos.”

El andlisis de la relacidn entre la poblacion que reside en cada provincia revela
que es en la provincia de Castelléon donde aparece una atencion mas elevada por parte
de Agencias de colocacion de naturaleza publica, dato que se invierte en los datos de la
poblacidn de Alicante. En esta provincia la ratio de atenciéon es menor, existiendo una

clara correlacidn positiva en el caso de la provincia de Valéncia.

Figura 5.6 Cifras oficiales de la Comunidad Valencia

Afo (a1l Alicante Castellén Valéncia C. Valenciana
de enero)

2011 1.934.127 604.344 2.578.719 5.117.190
2012 1.943.910 604.564 2.580.792 5.129.266
2013 1.945.642 601.699 2.566.474 5.113.815
2014 1.868.438 587.508 2.548.898 5.004.844
2015 1.855.047 (37%) 582.327 (12%) 2.543.315(51%) 4.980.689
Hombres 920.920 289.720 1.250.165 2.460.805
Mujeres 934.127 292.607 1.293.150 2.519.884

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica. Cifras Oficiales de Poblacién de los Municipios Espafoles: Revision del
Padrén Municipal. <http://www.ine.es> INE base. Consulta realizada a 12.12.2016

*” Se puede consultar el anexo 3 al final del documento en el que consta la relacién de Agencias de la Comunidad Valencia.

£ Parlamento europeo (2014) "Pide a la Comisién y a los Estados miembros que tengan especialmente en cuenta a las regiones
ultraperiféricas, cuyas desventajas naturales, por ejemplo el alejamiento, la fragmentacién geogréfica, la fragilidad de sus
economias y las limitaciones naturales comportan mayores desigualdades en el acceso a las oportunidades de trabajo, practicas
laborales o formacién de sus habitantes; hace hincapié en que, por lo tanto, estas regiones necesitan mecanismos especificos
reforzados para aplicar programas de inversion con el fin de cumplir los objetivos de la Estrategia Europa 2020”.
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Figura 5.7 Caracter publico — privado de las Agencias de colocacion

Publicas Privadas
Comunidad Valencia
Valéncia 19 (20%) 75 (80% )
Alicante 13 (24,5%) 40 (75,5%)
Castellon 9 (28 %) 26 (72 %)
TOTAL 41 (22,5 %) 141 (77,5 %)

Fuente :Elaboracion propia

Se observa un porcentaje elevado de Agencias de colocacion cuya naturaleza es
privada siendo algo mas de un 22% las que tienen una naturaleza publica. Por lo tanto,
la intermediacion laboral resultado de la colaboracion publico-privada es realizada
mayormente desde el sector privado y aparece un numero escaso de Agencias de

colocacion publicas que actuan en el mercado laboral Valenciano.

Figura 5.8 Naturaleza de las Agencias de colocacién publicas en la Comunidad
Valencia

Valencia 2 Universidades
15 Ayuntamientos
1 Mancomunidad ( 12 municipios)
1 Consorcio ( 21 municipios, 3 sindicatos y 2
asociaciones empresariales )
Alicante 1 Universitat
11 Ayuntamientos
1 entidad que agrupa varios municipios
Castellon 1 Universitat
7 Ayuntamientos
1 Diputacion de Castelldn

Elaboracién propia

La naturaleza de las Agencias de colocacidn publicas es un dato muy ilustrativo

que ilumina claramente el panorama de la colaboracién publico-privada.
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En primer lugar, aparece una representacion total de las Universidades
publicas siendo todas ellas Agencias de colocacién autorizadas, dato revelador que
ilustra la preocupacion de estas instituciones por la insercidn laboral de las personas
que se graduan en sus aulas.

En segundo lugar, son las entidades locales las que han asumido la
intermediacion laboral como una competencia propia y necesaria en sus
responsabilidades de atencién a la ciudadania, a pesar de la normativa vigente y
ampliamente comentada en paginas anteriores.

En las tres provincias de la Comunidad Valencia los datos proporcionados por el
SERVEF revelan que son los ayuntamientos de municipios con mayor numero de
poblacidn, los que asumen la gestion del empleo considerando que es responsabilidad
de la corporacién municipal y que es necesario asumir. También es significativa la
agrupaciéon de ayuntamientos con diversas formas juridicas (mancomunidad,
consorcio...) que atienden de forma conjunta y desde una estructura administrativa
Unica, todas aquellas necesidades relacionadas con el empleo y la formacién dirigida a
personas desempleadas.

Es de destacar que en Valéncia aparecen dos entidades de esta naturaleza
(Consorcio Pactem Nord y la Fundacion Comunidad Valencia Pacto por el Empleo) en la
que participan ayuntamientos, organizaciones empresariales y sindicatos. Estas
organizaciones son el fruto de los Pactos por el empleo que iniciaron su actividad hace
ya algunos lustros, y actualmente son organizaciones que han consolidado su actividad
de promocién econdmica en el ambito local.

El Ultimo dato que consideramos de interés por su particularidad seria que el
Ayuntamiento de Valéncia inicia su actividad de intermediacion propiamente dicha,
con dos Agencias de colocacion autorizadas:

1. Agencia de colocacién a>punt que es una de las primeras en ser
autorizadas en el territorio y que ha desarrollado su actividad en el

Servicio de Empleo y Emprendimiento del Ayuntamiento de Valencia®.

% Esta Agencia de colocacion cesa su actividad en julio de 2017, pasando el Ayuntamiento de Valéncia a
disponer de una Unica estructura de intermediacién laboral, integrada en la Fundacion Pacto por el
empleo de la ciudad de Valéncia.
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2. Agencia de colocacion de la Fundacién Pacto por el empleo de la ciudad
de Valéncia.

Por ultimo, parece indicado acentuar el resultado de la participacién de las
Agencias de colocacién en el “Acuerdo Marco con Agencias de colocacion para la
colaboracién con los servicios publicos de empleo en la insercién en el mercado laboral
de personas desempleadas”. La pertinencia de analizar este dato es relevante porque
este Acuerdo permite recuperar la financiacion que habian perdido los Ayuntamientos
de la Comunidad Valencia, al transformar su actividad de intermediacién laboral desde
el Centro Asociado a la Agencia de Colocacion.

Como resultado de este procedimiento se han seleccionado 80 Agencias de
colocacion, de las cuales Unicamente aparece una Agencia municipal de colocacién que
es la perteneciente al Ayuntamiento de Pugol en la provincia de Valéncia. Por lo tanto,
Unicamente el 1,25 % de las entidades colaboradoras en el Acuerdo Marco son
Agencias municipales de colocacion.

Se puede concluir de este dato, que la suscripcion del convenio de colaboracion
para que las Agencias de colocacién obtuvieran la consideracion de entidades
colaboradoras de los servicios publicos de empleo ha quedado relegada al sector
privado en su practica totalidad, siendo la ausencia de Agencias municipales con
financiacion publica externa a la municipal la situacion general.

Este dato se transforma en un poderoso argumento para impulsar un modelo
de Agencia municipal de colocacidn que colabore a empoderar al sector publico de
Agencias de colocacién e impulse el equilibrio de la naturaleza de las entidades que

realizan intermediacién laboral.
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5.6 Analisis e interpretacion de datos

La orientacidn cualitativa adoptada en las entrevistas y en la validacion del
grupo de expertos nos ha aportado informacion sobre las motivaciones profundas de
las personas, sobre cudles son sus pensamientos y sus sentimientos y nos ha
proporcionado informacion util para interpretar los datos obtenidos.

Ha permitido abordar problemas complejos como son el estudio de creencias,
motivaciones o actitudes de las personas participantes, aspectos que serian de dificil
abordaje por medio de las técnicas cuantitativas y ha posibilitado la participacién de
personas con experiencias diversas, lo cual ha favorecido una vision mas amplia de la
situacion estudiada.

Una vez registrada la informacién, comenzé el proceso de analisis e
interpretacion de la misma. El andlisis ha tenido como objetivo acercarnos al mundo
real, a la experiencia vivida por las fuentes de informacidn.

Para alcanzar este objetivo se han realizado una serie de pasos:

e Lecturay escucha reiterada de las grabaciones realizadas hasta familiarizarse
y conocer los datos y los aspectos mas importantes expresados por las
personas participantes.

e Andlisis de los elementos aportados teniendo en cuenta los temas, que mas
han aparecido o que mas peso han tenido a lo largo de recogida de datos
organizando los mismos (numerando, clasificando, realizando comentarios u
observaciones al margen).

e Andlisis de los contenidos (establecimiento e identificacién de categorias y
subcategorias y busqueda de informacion en cada categoria).

e Interpretacidn de los resultados.
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5.6 Limitaciones de la investigacion

En el transcurso de la investigacidon se han encontrado limitaciones a la misma,
que, légicamente, han condicionado el resultado final.

En primer lugar, las agencias de colocacidn propiamente dichas son un recurso
con una implantacién reciente, por lo que no existe suficiente literatura de consulta,
especialmente en lo que se refiere a su gestion y funcionamiento.

En segundo lugar, no ha sido facil encontrar informacién de calidad en la
muestra de webs municipales. Cabe decir que seguramente existe un sesgo en la
informacién obtenida ya que su calidad depende de la apuesta local por la visibilidad
en internet de la intermediacién municipal, pero de forma paralela se entiende que la
web nos permite acercarnos de manera éptima al modelo de Agencia de colocacién.

En tercer lugar, la falta de sistematizacion en los procesos metodolégicos de las
agencias de desarrollo local, provoca una ausencia de documentos escritos que
permitan la consulta y analisis de los procedimientos que histéricamente se han
realizado en el ambito municipal.

En cuarto lugar, la proliferacién de normas legales publicadas en los afos de
redaccion de la tesis, ha provocado que en la ultima fase de revisién se haya tenido
que actualizar un numero ingente de vocablos y datos.

Por ultimo, existe el riesgo de que en la implantacion del modelo propuesto
aparezcan dificultades, principalmente porque es un modelo nuevo que pretende
globalizar el funcionamiento de una agencia de colocacion. La innovacion del modelo,
que quiere colaborar a sistematizar el funcionamiento de las agencias, es ldgico que

encuentre obstaculos en su implantacion.
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6.1 Analisis de resultados: fuentes secundarias
6.2 Analisis de resultados: entrevistas en profundidad
6.3 Validacidn del grupo de expertos

6.4 Discusion sobre los resultados






A
' A\

Cualquier servicio, cualquier proyecto, le
dice nitidamente al ciudadano, a toda la

ciudad que lo publico, lo comun, la
convivencia sostenida e impulsada desde
la organizacién municipal y el liderazgo
democratico del equipo de gobierno es
clave para la vida: ahondan y expanden
democracia.

...exige a la organizacién municipal
liberarse de las grasas de toda burocracia,
apostar por la innovacién y el talento, por

una politica de consenso e implicacién, por
estrategias desde la escucha, por convertir
desafios en realidades ciudadanas.

Toni Puig Picart

Marketing interno

. J
Y




6.1 Analisis de resultados: fuentes secundarias

El andlisis se ha realizado contemplando cuatro categorias que se han considerado
gue podian aportar informacion valiosa para nuestro objetivo y que son descriptivas de

la esencia de la actividad de una Agencia de colocacidn. A saber:

1. Servicios que ofrece la Agencia de colocacién.
Se considera relevante detectar los servicios contemplados en la Cartera
comun de Servicios (indicador que también se ha tenido en cuenta en la fase de
entrevistas de forma que se puedan extraer conclusiones comunes).

2. Politica de comunicacidn.
Es pertinente analizar la politica de comunicacion por ser un aspecto que arroja
informacién sobre la importancia que los ayuntamientos otorgan a las
relaciones con el entorno, sea éste el de la ciudadania o el tejido empresarial.
La cantidad y calidad de la comunicacidon constituye un factor relevante
teniendo en cuenta que uno de los ejes transversales de la fundamentacidon
tedrica es la ya citada Teoria de la busqueda.

3. Proceso de intermediacion laboral.
Analizar el proceso de intermediacidn laboral es procedente por constituir la
actividad central de las Agencias de colocacion.

4. Aspectos diferenciadores.
La ultima categoria que se ha analizado son los aspectos diferenciadores en la
estructura y servicios de las Agencias de colocacion analizadas y que
constituyen elementos que pueden aportar valor al funcionamiento de las
mismas.
Estos aspectos adquieren importancia en la investigacién ya que constituyen

aspectos que podrian beneficiar al modelo propio de Agencia.

El analisis de las webs de las Agencias de colocacidn seleccionadas ha sido un

trabajo de investigacion que ha arrojado informacidon que ha permitido extraer
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conclusiones sobre la realidad del sector. Ha permitido buscar informacion de forma
mas activa que con medios tradicionales, debido a que la informacién ha podido ser
seleccionada de forma oportuna, actualizada y con un acceso facil.

Las webs analizadas han sido las de las Agencias de colocacidn que se describen
en el anexo 4.

Las conclusiones del analisis realizado nos permite realizar una sintesis de la
informacion obtenida y en la que se analizan las cuatro categorias nombradas en la
introduccidn, siendo complementadas con informacion respecto a la categoria juridica
de las Agencias de colocacion por considerarla relevante para nuestro objeto de
investigacion, ya que es un aspecto que provoca que se puedan implantar diferentes
modos de gestién administrativa y técnica dependiendo de la forma juridica adoptada
por la Agencia.

Todas las Agencias de colocacion ofrecen servicios de intermediacién laboral,
orientacion y formacion para el empleo. Por lo tanto, todas ellas realizan colocacion y
no solo intermediacidn en el sentido que ya se comentd en el capitulo dos de la tesis.

El inicio de la actividad de las Agencias de colocacion analizadas es posterior a
la puesta en marcha de servicios municipales de empleo y formacidn, que tienen una
trayectoria dilatada, por lo que las mismas estan incardinadas en las estructuras que ya
existian previamente a la autorizacién de las mismas, ya que la legislacién que permitia
su puesta en marcha se publicé el ultima dia del 2010 en el BOE y la trayectoria de las
estructuras municipales de empleo se inician con bastante anterioridad a esta fecha.

Mayoritariamente aparece como elemento central la atencion a las personas
mas que la atencion a las empresas, aspecto éste que apunta a la necesidad de
considerar donde debe estar el foco de atencidn de la actividad de las Agencias de
colocacion, que desde nuestro punto de vista debe ser equilibrado focalizando la
atencion de igual manera en ambas partes.

Es cierto que en las web se refleja la atencion a las empresas pero siempre
mostrando menor atencién a las mismas que la que aparece en relacion a atencidn

El conjunto de las Agencias analizadas realizan los principales servicios
contemplados en Real Decreto 7/2015, de 16 de enero, por el que se aprueba la
Cartera Comun de servicios del Sistema Nacional de Empleo, circunstancia muy légica

si se tienen en cuenta que todas ellas realizan su actividad en marcos mas amplios
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como son las Agencias de desarrollo local municipales (dependiendo de la localidad,
son denominadas de esta forma o utilizando otra nomenclatura pero con esencia y
actuaciones idénticas).

La formacidn y la orientacidon laboral va dirigida de forma practicamente
exclusiva a la poblacion demandante de empleo, aspecto éste que refleja una vision
limitada del mercado laboral ya que la poblacién activa estd compuesta por todas
aquellas personas desempleadas o trabajando pero que pueden ser receptoras de los
servicios que se prestan en las Agencias de colocacion.

En lo referente a la politica de comunicacién y difusion, se observa que hay una
escasa presencia de las nuevas tecnologias, siendo muy llamativos la escasez de datos
que presentan la mayoria de las Agencias.

La mitad de las Agencias de colocacién no tienen web propia y no tienen
presencia en las redes sociales. Si el analisis recae en si existe una “app” o “canal de
YouTube” las cifras son llamativas, pues nos acercamos a un dato en el que muy cerca
del 90% carece de estas herramientas digitales. Este dato aporta una realidad en la que
se observa una distancia abismal entre la consolidacion en el uso intensivo, que de
estas herramientas hacen determinados colectivos y la falta de implantacién en los
canales de comunicacion con la poblaciéon desempleada desde las Agencias de
colocacion.

Esta informacion es realmente util si la relacionamos con el amplio uso que
hacen de estos recursos la poblacion joven o también denominada “generacidn
interactiva”, que a su vez es la que posee un nivel de desempleo mas elevado en el
actual contexto econdémico.

Especialmente claro lo tiene Vicente Castellé (2017) afirmando que el gran reto
es trabajar con la insercién en el mercado de trabajo de los jévenes en edad laboral. A
los problemas crénicos de insercién hay que afadir otros nuevos, consecuencia de la
crisis econdmica, que los sitla en peor posicidén que el resto de colectivos. En concreto,
su tasa de paro (43%) es la mas elevada de los paises miembros de la UE, tras Grecia, y
mas del doble de la media de la UE.

Las Agencias de colocacion municipales han de situarse a la vanguardia de las
nuevas tecnologias para no situarse en la cola de las opciones de la poblacién

desempleada, especialmente de los mas jovenes.
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El analisis de los procesos de intermediacién laboral arroja datos
extremadamente interesantes puesto que encontramos que existe una contraposicion
a los datos anteriormente analizados.

Los procesos de intermediacion laboral consisten basicamente en casar ofertas
de empleo con demandas para lo que es esencial disponer de una base de datos
informatica solvente y que, todos los datos de demandantes y empresas, estén
registrados en el programa informatico que utilice cada Agencia.

Se aprecia que el 95 % de las Agencias instan a la poblacion atendida
(demandantes y empresas) a que registren sus datos de forma telematica, todo ello a
pesar de que no disponen de autorizacion administrativa para realizar la actividad de
forma telematica. La conclusidon es que la atencidn presencial en los procesos de
intermediacion propiamente dichos, que no de colocacion, es escasa y que se
promueve el acceso telematico en aquellas acciones relacionadas con la grabaciéon de
datos, definicion de perfiles profesionales y de ofertas de empleo no atendiendo de
forma suficiente a la riqueza fundamental que aporta la atencion presencial a las
personas sean demandantes de empleo o contratantes.

Este dato abre otra fuente de investigacidn que no compete a esta tesis, pero
que seria interesante explorar considerando que podria estar relacionado con la falta
de recursos personales y materiales de los que adolecen las Agencias y que aparece
como resultado de la informacion transmitida en las entrevistas personales de la
investigacion y cuyas conclusiones aparecen en el capitulo siguiente.

Otra categoria de informacidn analizada ha sido aquella que podria constituir
una serie de aspectos diferenciadores en positivo del funcionamiento de las Agencias
de colocacion.

Consideramos estos aspectos diferenciadores “buenas practicas”® para desde
una perspectiva mas humilde, extraer informacion de aquellas practicas o acciones que
se considera aportan una vision innovadora o de calidad en la atencion a los agentes

implicados en la intermediacidn laboral.

61 Entendidas tal y como las describe el Grupo Tematico Nacional de Igualdad de Oportunidades de la iniciativa comunitaria
EQUAL Eje 4 Igualdad de Oportunidades: “Aquellas actuaciones, metodologias y herramientas, puestas en marcha en el dmbito del
empleo, que han demostrado su capacidad para introducir transformaciones con resultados positivos y que son susceptibles de
ser transferidas a otros contextos”. Conforme a la anterior definicion, una Buena Préctica puede adoptar la modalidad de una
accion, de una metodologia (pudiendo traducirse en un procedimiento, un proceso, o la creacién de una estructura...), y/o de un
instrumento (por ejemplo, una herramienta).
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Las particularidades propias de cada una de las Agencias de colocacion pueden
afectar a aspectos muy concretos o a planteamientos mas generales de su
funcionamiento. Es obvio que no todas las Agencias pueden implantar todas estas
mejoras pero si considerarlas como horizontes de mejora en planteamientos
estratégicos.

A modo de esquema se recogen los aspectos que pueden mejorar la Agencia
municipal de colocacidn y que nos han servido para la propuesta que se encuentra en

el ultimo capitulo de este trabajo

Figura 6.1 Elementos diferenciadores de las Agencias de colocacién

ELEMENTOS
DIFERENCIADORES DE
LA AGENCIA DE
COLOCACION

Elaboracion de un plan
estratégico propio

Observatorio local de

Carta de servicios
empleo

Transversalidad del
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empleo en la politica
municipal

Colaboracién estrecha
con la empresa

Agencia de activacién
juvenil

Oficina auxiliar de la
Agencia especializada
por sectores

Espacios informaticos
tutorizados de libre
acceso

Cita previa telematica

Antenas de la agencia
de colocacion
distribuidas por el
municipio

Inmersidn digital:
web,app,canal propio
de youtube ...

Programas de
formacion a "demanda"
dirigidos a empresas y
personas

Fuente: Elaboracion propia




Para finalizar se considera relevante reflejar la estructura juridica que presenta
el andlisis realizado y en el que se observa que 2/3 de las Agencias de colocacién se
encuentran en la estructura municipal, y las otras restantes son organismos
autéonomos del ayuntamiento con participacidn integramente municipal a excepcion

de una que constituye un consorcio.

Figura 6.2 Estructura juridica de las Agencias de colocacion

ESTRUCTURA JURIDICA

Organismo auténomo con  Servicio incluido en la Consorcio, compuesto por
el 100% de participacion estructura municipal y la Universitat, la
municipal dependiente de una Diputacion y el

Concejalia Ayuntamiento
5(28%) 12 (67%) 1 (5%)

Fuente: Elaboracién propia

En la siguiente pagina, aparece la sintesis del analisis de las webs publicas de las

Agencias municipales de colocacidn. Los datos reflejan el ambito estatal analizado.
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Figura 6.3 Sintesis del analisis de las webs publicas municipales de las AC (Agencias

de colocacién). Nivel estatal)

Servicios de la AC Politica de Proceso de Aspectos destacables
comunicacién/difusién intermediacion laboral
SERVEF | DECRETO 194/2013 Tiene web propia, | Lainscripcion en la base | Posee una base de datos
( Servicio | Formacién blog , app y presencia | de datos es online y la | de una gran magnitud
Valénciano de | Orientacion en redes sociales gestion de las ofertas es
empleo formacién ) | Intermediacion esencialmente
COMUNIDAD | laboral telematica.
VALENCIA
Agenciaparael | Plan de formacion | No existe web propia | La inscripcion a las | Tiene un centro
empleo de Madrid | propio dirigido a la | delaAC ofertas de empleo es | especializado en
( Organismo | poblacién online y la gestion de | alimentacién en
Auténomo) las ofertas puede ser | MercaMadrid
MADRID telemética/presencial. Carta de servicios
Las bibliotecas disponen
del
“Punto de busqueda de
empleo”.
Agenciade | Intermediacion No existe web propia | La AC inscribe a la | En la web se publican

colocacion de
Paterna- Valéncia

Intermediacién
laboral

dela AC

No existen redes

personas es on line
La oferta de trabajo se

colocacién de | laboral telemdtica | dela AC poblacién de empleo a | ofertas propias y de otras
Collado Villalba- | Plan de formacién | Existen todas las redes | las ofertas de portal | organizacionesy empresas
Madrid | propio dirigido a la | sociales web privado . Se deriva a las personas a
MADRID | poblacién con coste La intermediacién no es | un portal web privado de
para las personas directa con empresas y | ofertas de empleo
demandantes
Agencia de | Orientacion laboral No existe web propia | La inscripcion de las | ¥¥¥¥¥¥¥dsssksskkskss
colocacion de | Intermediacion dela AC personas es presencial
Alicante | laboral No existen redes | Latramitacién de oferta
( Agencia de | Ases.empresarial sociales de la AC de empleo es a través
Desarrollo Local ) de un formulario. No
COMUNIDAD permite el modo
VALENCIA telematico.
Agencia de | Orientacion laboral No existe web propia | La inscripcién de las | En la web aparecen

noticias relacionadas con el
empleo

colocacién del

Intermediacién

dela AC

personas es on line

( Agencia de | Ases.empresarial sociales de la AC puede tramitar online
Desarrollo Local )
COMUNIDAD
VALENCIA
Agencia de | Orientacion laboral No existe web propia | La inscripcion de las | No existe relacion de

ofertas de empleo

CATALUNA

laboral
Ases.empresarial

Tiene presencia en las
redes sociales

de ofertas es on line y
presencial

Consorcio Pactem | laboral No existen redes | La oferta de trabajo se
Nord | Ases.empresarial sociales de la AC puede tramitar online
COMUNIDAD
VALENCIA
Agencia de | Orientacion laboral Cita previa telematica
colocacién de Elche | Intermediacion
COMUNIDAD | laboral
VALENCIA | Ases.empresaria
Globalleida | Orientacion laboral Dispone de  web | Inscripcion de las | Dispositivos de insercion
( consorcio) | Intermediacién propia personas y tramitaciéon | en los barrios

Ocupacio per a joves”
Espacio propio informatico
de libre acceso

desarrollo ( SAU)
Santa Cruz de
Tenerife

ISLAS CANARIAS

Intermediacién
laboral
Asesoramiento a las
empresas

propia
Tiene presencia en las
redes sociales

personas y tramitacion
de ofertas es on line y
presencial

Barcelona Activa | Orientacidn laboral Dispone de  web | Inscripcion  de las | Altainmersion en NNTT
( Organismo | Intermediacion propia personas y tramitaciéon | Plan de formacién propio
Auténomo) | laboral Tiene presencia en las | de ofertas es on line y | Trabajo en los Barrios de
CATALURNA | Ases.empresarial redes sociales presencial Barcelona Activa
Plan propio de Transversalidad del
formacion empleo
Sociedad de | Orientacién laboral Dispone de  web | Inscripcion de las

Fuente: Elaboracion propia
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7.2 Anadlisis de resultados: entrevistas en profundidad

“Yo lo que quiero es ser el SERVEF de mi pueblo”

(E-8)
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El material empirico principal de este trabajo lo constituyen los datos
cualitativos extraidos del conjunto de entrevistas realizadas a las diferentes personas
que participan como actores protagonistas en el devenir de la intermediacién laboral
desde las Agencias de colocacidn.

Se indagado en las transformaciones semanticas que traslucen los discursos de
las personas entrevistadas en el ambito de la gestion de la intermediacidn laboral.

El analisis de los discursos se agrupa en las categorias en las que se ha dividido
la entrevista, y en funcidn de los objetivos de la investigacion.

En un primer apartado se ha indagado sobre el origen de la actividad de las
Agencias de colocacion, el marco actual en el que desarrollan las actuaciones y las
perspectivas de futuro de las Agencias de colocacion analizando la trayectoria de las
mismas desde su génesis hasta el momento actual. Las entidades que han sido objeto
de la investigacion y cuyo personal técnico ha sido entrevistado inician los procesos de
intermediacion laboral en diferentes momentos temporales, aunque todas ellas tienen
una larga y amplia trayectoria en la atencién a las personas que estan buscando
empleo y mejorando su incorporacion al mercado laboral.

Los inicios de las tareas de intermediacion laboral se originan, en la mayoria de
ellas, desde hace mas de tres lustros, lo que supone que se ha generado un enorme
conocimiento del mercado laboral en toda su extension, habiendo desempefiado su
labor profesional a lo largo de toda la trayectoria del Servicio de intermediacion

laboral®?

.El origen de las Agencias de colocacion de los Ayuntamientos participantes en
la investigacion se encuentra en los Centros Asociados al SERVEF lo que evidencia un
compromiso sélido de las corporaciones municipales por atender la necesidad de

empresas y ciudadania en el escenario de la intermediacion laboral.

En nuestro caso de estudio, que es la Comunidad Valencia, estan siendo los
ayuntamientos los encargados de establecer y dinamizar estas estructuras, de manera

complementaria, e incluso en ocasiones simultdanea a la Generalitat Valencia que es

62 En el presente capitulo de esta Tesis doctoral se asimilardn los conceptos de intermediacién laboral a Agencia de colocacion,
centro asociado al SERVEF, centro colaborador del SERVEF por entender que el objetivo es comprender los procesos propiamente
dichos de intermediacion laboral mas que el marco juridico en el que se desarrolle esta labor en la propia entidad.

Esta asimilacion se realiza a efectos de analizar la esencia de los procesos sin olvidar en ningin momento que corresponden a
momentos temporales diferentes que han condicionado la etiqueta con la que se ha realizado la intermediacion laboral y la
gestion del empleo.
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quien tiene las competencias en materia de empleo. Una circunstancia, que, aunque
estd por determinar todavia en su alcance preciso, puede generar unas consecuencias
para la poblacidon desempleada de los municipios. Estas nuevas estructuras, se estdn
empezando a configurar como un servicio de proximidad para la gestion del empleo en
el nivel local. Se caracteriza por la cercania a la ciudadania, tanto en el apartado de la
orientacion, como en el apartado de la insercidn laboral subsiguiente, lo cual definira y
condicionara su relevancia. (Parrefio y Pérez Cosin, 2015).

En el anadlisis de las entrevistas se observa que en las entidades publicas, el
compromiso con la atencién a las personas es asumido como una tarea ineludible y
necesaria que se ha consolidado como un servicio inherente al compromiso municipal
con la ciudadania. La evidencia de este compromiso, se representa en el siguiente
fragmento:

“...No habia otra opcién nada mds que convertirse en Agencia de
colocacion, porque la alternativa que quedaba al cerrar el Centro
Asociado era instalar un Cajero SERVEF en la entrada del edificio y que el
Unico servicio que se le ofreciera a la poblacién demandante fuera
realizar la revision del DARDE. No podiamos abandonar la poblacién de
repente ni dejar de prestar un servicio que ya estaba consolidado...”

(E-8)

Naturaleza y forma juridica

Otro aspecto relevante es la naturaleza juridica que adquieren las Agencias de
colocacion. En el anadlisis de las mismas se aprecia que en su mayoria no son
organismos autonomos dependientes de los Ayuntamientos, sino que su actividad se
realiza en el marco de las actuaciones municipales con personal que tiene una relacion
laboral con los propios ayuntamientos. Sobre esta cuestién, encontramos una
situacion resefiable de duplicidad en el que un Ayuntamiento tiene dos Agencias de
colocacidn. Situacion que se ha resuelto con el cese de la actividad de la agencia de
colocacidn en mayo de 2017. La voluntad del equipo municipal se ha decantado por la
pervivencia de una de ellas cuya forma juridica es una fundacién sin dnimo de lucro. El
argumento que justifica esta decisidn gira en torno a la conveniencia de ser mas agil,

considerando que el procedimiento administrativo de los ayuntamientos genera que
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los expedientes de tramitacion tengan una duracién temporal larga, en comparacién

con una entidad sin dnimo de lucro. Cuestion que justifica el siguiente fragmento:

“Nuestro punto fuerte es ser una forma juridica
muy agil, se le da un valor afiadido a lo publico “

(E-8)

En este sentido, encontramos una explicacion negativa en otro municipio,
donde la forma juridica era una sociedad limitada publica, que fue liquidada por
“exceso de agilidad”. Asumiendo de nuevo la intermediacion la estructura publica
municipal.

El resto de Agencias de colocacidon privadas sin animo de lucro adoptan
fundamentalmente formas juridicas de fundacidon excepto la empresa de trabajo
temporal. Asi, la diversidad juridica que pueden adoptar estas organizaciones es muy
variada. En sintesis, la realidad juridica que hemos encontrado en las Agencias de
colocacion analizadas refleja un arco diverso, que va desde fundaciones a empresas

mercantiles y entidades locales.

b. Personal técnico y recursos materiales.

En cuanto a la dotacion de recursos de diversa naturaleza el compromiso
municipal con la intermediacién laboral no se ha traducido en un nimero adecuado y
proporcional de recursos tanto humanos como materiales, especialmente en lo que se
refiere a las tecnologias de informacién y documentacion.

La totalidad de las personas entrevistadas expresan de forma rotunda, la
necesidad de que la Agencia de colocacion disponga de mas recursos humanos para
atender las necesidades que requiere realizar una intermediacién laboral de calidad.
Las siguientes citas aportan una idea clara respecto a la situacién real en cuanto al
numero de recursos humanos disponibles, en el funcionamiento de las agencias de

colocacion entrevistadas:
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“... Al final hacemos lo que podemos que no es lo
que nos gustaria y sabemos que las cosas podrian dar
mejores resultados...pero es que somos cuatro personas y
yo también realizo labores de coordinacién...

(E-3)

“.. En plantilla somos dos personas y luego
aprovechamos las personas que vienen con contratos
subvencionados del SERVEF para que ayuden...pero hacen
lo que pueden y tampoco puedes planificar el trabajo de

la Agencia contando con ellas porque se van a los pocos

meses... “

Otro aspecto revelador que se aprecia en el siguiente parrafo, es la precariedad,
temporalidad y falta de formacién de los recursos humanos que , en ocasiones se
destinan. Aspecto éste que acarrea consecuencias negativas para la calidad de los

servicios de la agencia de colocacion:

(E-8)
“Prefiero que no venga nadie nuevo porque se
pasa la mitad del contrato intentando aprender y yo estoy
harto de ensefiar y de interrumpir mi trabajo
continuamente para que al final no se mejoren los
resultados...”
(E-4)
“Los de arriba piensan que la intermediacién se
hace en dos minutos y luego exigen resultados sin poner
ningun medio humano adicional escudandose en las
limitaciones presupuestarias, pero yo pienso que
deberian saber lo costoso que es un proceso de
intermediacion laboral y que son necesarias mds personas
formadas y con estabilidad laboral...”

(E-8)
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En cuanto a recursos materiales se aprecia una enorme brecha en la inmersion
en las nuevas tecnologias y las redes sociales entre los Ayuntamientos y las entidades
privadas con o sin dnimo de lucro. Mas que en el uso, que parece mas homogéneo, se
vislumbra un posicionamiento poco tecnolégico de las Agencias publicas con respecto
a las entidades privadas. Las entidades locales utilizan bases informaticas con enormes
carencias, de una naturaleza muy rudimentaria, que choca frontalmente con el
escenario laboral en el que la realidad empresarial exige que la poblacién demandante
desarrolle su incorporacién al mercado laboral. En las relaciones que se establecen con
las empresas aparecen dos grupos claramente diferenciados en lo que se refiere al uso
de las nuevas tecnologias en las comunicaciones que se establecen con las Agencias de
colocacion. Una parte de las empresas, reclama una inmersion absoluta del espacio
digital, denostando enormemente los procedimientos mas tradicionales en los que se
usa el papel, mail, scanner...mientras que el resto de empresas (de sectores mas
tradicionales y tamano reducido) utiliza el servicio de la Agencia de colocacion
(especialmente las municipales), motivadas por el trato directo y con las que se ha
creado una relacion de confianza y relega a un papel secundario el uso de las nuevas
tecnologias en la intermediacion laboral.

Las opiniones del personal técnico se diferencian enormemente dependiendo
de si desarrolla su labor profesional en el dmbito publico o privado. Las opiniones
reflejan la diferencia abismal entre ambos sectores, tal y como lo indican los siguientes

fragmentos:

“Tenemos un portal informatico muy potente
existiendo incluso personal cualificado en la entidad que
se dedica Unicamente a mejorar el programa. Es una
maravilla trabajar con el mismo que ademas se mejora
continuamente con nuestras aportaciones”

(E-3)

“Cuando llegué contraté un nuevo programa para

salir del paso pero ahora mismo estamos buscando uno

mas potente, porque aunque lo utilizan muchos
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ayuntamientos no da respuesta a las necesidades que
plantea una Agencia de colocacién cémo la que queremos
tener”
(E-2)
“Nuestro programa informatico es, en realidad,
un Excel...”
(E-8)
“La web la disefié yo hace quince afios y si la
revisas no ha cambiado en lo sustancial “
(E-4)
En lo que se refiere a la ubicacidn fisica y al uso y destino de los espacios fisicos,
se expresa una opinién unanime. La necesidad de disponer de espacios diferenciados

que proporcionen privacidad a la intermediacién laboral.

“Yo lo que le digo a los superiores es que le voy a
ensefar lo que dictan las normas de la orientacion laboral
para que compruebe que necesito un espacio adecuado y
que no crea que es un capricho... los adl’'s siempre
estamos mendigando recursos...”.

(E-4)

El personal técnico que dispone de espacios adecuados para realizar la gestion
de la intermediacion laboral no lo considera un privilegio, sino un requisito minimo
para realizar el trabajo con la dignidad necesaria que merecen las empresas y las

personas que buscan incorporarse al mercado laboral

c. Financiacion de las Agencias de colocacién

Respecto a la financiacion de las Agencias de colocacién aparecen situaciones bien

diferenciadas. Por una parte aparece la financiacién municipal de las Agencias publicas

municipales, pues el personal técnico estd contratado por el propio ayuntamiento. Se

complementan con fondos provenientes de subvenciones que aprovechan para
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fortalecer la actividad de la Agencia de colocacidn contratando a personal eventual.
Por otra parte aparece una segunda naturaleza de financiacién y es la que proveniente
de la facturacién realizada por los servicios prestados, en el caso de la ETT'S.Y
finalmente aparece otra fuente de financiacion, que es la que se realiza con las
aportaciones realizadas por las empresas a la Fundacion en el caso de una de las

entidades entrevistadas.

“Las empresas nos realizan donaciones o
patrocinio de caracter monetario por un importe anual
minimo de 1,5 veces el IPREM por cada trabajador/a con
discapacidad dejado de contratar por debajo del 2% “

(E-7)

d. Una mirada hacia el futuro

Las Agencias de colocacién muestran realidades muy diferenciadas en lo
referente al futuro y proyeccion de la misma.

Por una parte encontramos que una de las Agencias de colocacién municipal
tiene previsto transformarse en centros colaboradores de empleo e insercion. Estos
centros son entidades municipales (Ayuntamientos y/o Mancomunidades titulares de
los antiguos Centros Asociados) que, mediante la suscripcion de un acuerdo de
colaboracién con el SERVEF, prestan servicios de informacién, renovacién y
tratamiento de la demanda a las personas desempleadas inscritas como demandantes

de empleo que pertenezcan a su ambito territorial.

“Hemos tenido reuniones con la Conselleria y
parece ser que estan por la labor de promover estas
transformaciones y a nosotros nos beneficiaria porque la
base de datos seria la misma y eso es perfecto para
nosotros...

“convirtiéndonos en entidad colaboradora del
SERVEF dispondriamos de toda la informacion telematica

de este organismo y podriamos conocer en el momento si
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cualquier persona esta dada de alta, su historial laboral,
cursos...”.

(E-1)

Por otra parte, aparecen aquellas Agencias que se plantean un futuro
continuista de su actividad. Este es el discurso de la mayoria de informantes. La ultima
de las agencias analizadas ha cesado su actividad asumiendo sus funciones una
fundacioén privada con participacion de sindicatos y empresariado.

En el grupo de Agencias de colocacion publicas hay un acuerdo unanime en la
continuidad de la prestacion del servicio de intermediacion laboral,
independientemente de la forma juridica que adopte tal actuacion, y de que es
necesario realizar una planificacion del servicio a medio-largo plazo definiendo una
estrategia clara que no dependa Unicamente de las decisiones politicas y de las

subvenciones econémicas.

e. ¢existe una planificacion estratégica?

Las argumentaciones en torno a la estrategia de activacion para el empleo se
agrupan en torno a tres enfoques genéricos:

En primer término, la definicién de una estrategia propia de activacién para el
empleo se entiende como una reflexion detallada que surge en un marco tedrico de
actuacion y que se puede enmarcar en un Plan Estratégico de actuacién propio y en un
Programa operativo de dmbito estatal o europeo.

Dicha estrategia contempla un diagndstico de la entidad, define unos objetivos
de diferente naturaleza, establece una estrategia en materia de intermediacion
laboral, propone unas actuaciones definidas con indicadores evaluables y fija un
seguimiento del cumplimiento y desarrollo de dicha estrategia.

Una vez analizados los contenidos de las entrevistas que responden a la
existencia de una estrategia definida de activacion para el empleo se observa una

notable diferencia entre el sector privado y el sector publico.
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Las organizaciones privadas tienen claramente definida de forma explicita su
estrategia de activacién para el empleo y de intermediacién laboral. Estdn claramente
definidos los objetivos de las organizaciones, su vision, su misién y los valores.

Esta definicién de objetivos que aparecen claramente especificados con un
lenguaje empresarial, establece una estrategia de activacion para el empleo donde la
empresa y demandantes de empleo son considerados como bienes intangibles de la
organizacion porque permiten alcanzar esos objetivos cuantificables.

La consecucidon de objetivos empresariales impulsa al personal técnico a
conquistar la confianza de las personas, ya que de esa conquista depende la insercion
laboral y, de esta insercién laboral, se deriva la permanencia en los propios puestos de
trabajo.

Este escenario se convierte asi en una paradoja extraordinaria ya que la
estabilidad de los puestos de trabajo de las personas responsables de la insercion
laboral provoca un efecto perverso de alerta laboral continuada que genera una
atencién permanente o vigilancia para que las desviaciones de los objetivos
econdémicos establecidos sean las minimas, pero que redunda en una atencion
permanente a las personas desempleadas pues se convierten en el producto de la

empresa.

“Al nUmero de empresas visitadas para conseguir
inserciones laborales le llamamos impactos y tenemos un
objetivo establecido semanal que hay que cumplir”

(E-7)

Ademas las entidades privadas cuentan con auditorias anuales propias con
certificacién de calidad que, sin ser la solucién a una posible mala praxis, les impele a
incorporar en su quehacer diario un criterio Unico y estandarizado de actuacién. La
propia naturaleza de la gestion de la intermediacién laboral por su caracter
procedimental posibilita enormemente el ajuste a normas estandarizadas que
permiten establecer procesos de actuacion homogéneos con pasos establecidos que

derivan en un “know how” propio de cada una de las entidades.
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Es significativo que las entidades privadas sin animo de lucro son las que
manifiestan un mayor control, tanto de las acciones enmarcadas en la intermediacion
laboral, como de los presupuestos ejecutados, ya que deben rendir cuentas no solo a
los consejos rectores de las entidades sino también a aquellas organizaciones que les
subvencionan econémicamente.

Recibir ayuda econdmica externa se traduce en que estas organizaciones
asumen como propias la naturaleza de la activaciéon para el empleo que viene
establecida desde Europa. La contundencia de este fragmento asi lo reconoce.

“El Programa es en un conjunto de medidas dirigidas a impulsar

la formacion y el empleo de personas con discapacidad, gestionadas por
Inserta Empleo en el marco del Programa Operativo de Inclusién Social y
Economia Social cofinanciado por el Fondo Social Europeo (POISES),
y Programa Operativo de Empleo Juvenil (POEJ) cofinanciado ademads
por la Iniciativa de Empleo Juvenil.
Aportamos conocimiento experto en el dmbito del sector social de la
discapacidad. No en vano somos una de las Unicas cinco entidades de
naturaleza privada que gestiona fondos provenientes directamente del
Fondo Social Europeo. Y tenemos un control absoluto continuo de coémo
y en qué gastamos los fondos....y que tipo de actuaciones realizamos.”

(E-3)

Las Agencias de colocacidon municipales muestran una estrategia de activacidn
para el empleo fruto de la actividad de insercion laboral, inherente a los diferentes
programas realizados durante los afios previos al inicio de la Agencia de colocacion.

Las Agencias de colocacién asumen como propia la estrategia de activacion que
se derivan de las actuaciones propias de la ejecucidn de programas de empleo y
formacion subvencionados por el SERVEF u otros organismos publicos como puede ser
el Gobierno Central.

Sin embargo no aparece, en ninguna de las Agencias de colocacidén publicas,
documentos o planes que expliciten cual es el modelo de activacion para el empleo. De
forma que esta estrategia de activacion que existe de una forma no explicita no se ha

plasmado en documentos propios de los municipios. Esta carencia provoca que el
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funcionamiento de cada Agencia esté a merced de factores aleatorios que se reflejan
en las entrevistas y que van desde las directrices politicas de los gobiernos municipales
a las diferentes posturas tedricas que tienen cada uno de los equipos técnicos.

Las entrevistas realizadas reflejan, en este sentido, datos muy enriquecedores
para esta investigacion. En primer lugar se percibe una clara tendencia a entender la
activacion para el empleo como un servicio personalizado que prestan las Agencias de
colocacion. En cierta medida esta percepcidon se sustenta en que la labor que se
desarrolla en este tipo de Agencias de colocacidn tiene su cimiento principal en la
cercania con el territorio. Siguiendo a Parrefio y Pérez Cosin (2015) con la implantacion
de estas nuevas estructuras publicas de caracter municipal se pretenden consolidar las
buenas practicas desarrolladas en la materia, basadas en la trayectoria de gestion de
los programas de empleo de las Agencias de Desarrollo Local (ADL).

Es un cambio de rol implicito, que mediante las Agencias de colocacion
municipales publicas, se produce un impulso del modelo de Desarrollo Local desde la
gestidn mas personalizada y directa del empleo en el territorio municipal. La
generacion de sinergias que ofrece la trayectoria y el trabajo de base de las Agencias
de Desarrollo local favorecen incardinar estas nuevas estructuras. Se consiguen
aumentar las opciones de empleo y autoempleo de las personas desempleadas en su
promocion y contacto con cualquier actividad econémica de cada ambito territorial
municipal, entendido como concepto local.

La consolidacion de estas nuevas estructuras crea un efecto multiplicador y
global, que alcanza a la ciudadania en general. Entendiendo que esta ciudadania
adquiere un rol diferente en cada momento, pero siempre obteniendo un beneficio

util en funcién de las necesidades de cada momento.

f. éaquién dirigimos nuestra atencion?

Otro de los datos reveladores que aparece en la investigacién es el dato sobre

la naturaleza de la poblacidn que se debe atender desde las Agencias de colocacién.
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A modo de ejemplo representativo, la siguiente tabla muestra un analisis de la

poblacién que se atiende en una Agencia municipal de colocacion®. El consenso

alcanzado en la sesion del grupo de expertos/as, refrenda la representatividad de la

tipologia de poblacidn que es receptora de los servicios de las mismas.

EDAD
Menor de 30 afios 15 %
Hasta 45 afos 56 %
Hasta 50 afios 69 %
Mas de 50 afios 31%
NIVEL ACADEMICO
Sin estudios, primarios, PCPI/G,SEGB 33%
ESO,BUP, Bachillerato /COU/FPI 23%
CFGM/FP 1I,CFGS 18,5%
Titulacion universitaria 25,5%
EXPERIENCIA POR OCUPACIONES
Administrativos/as 17%
Limpieza 17%
Dependientes/as 15,5%
Peonaje de industria manufacturera 14 %
Albaiiileria 11%
Jardineria 10%
DURACION DEL DESEMPLEO DEMANDANTES EN SITUACION
ACTIVA
+ de 3 afios en desempleo 13%
+ de 2 afios en desempleo 30%
+de 1 afio en desempleo 51%
Hasta 1 afio en desempleo 6 %
DISTRIBUCION POR SEXO
Mujer 50 %
Hombre 50 %
Fuente: Elaboracién propia

63 . s P . B
Agencia de colocacién publica de un municipio de mas de 500.000 habitantes
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La radiografia de la poblacién inscrita revela una tipologia de poblacién, cuya
naturaleza es imprescindible tener en cuenta para el disefio de politicas de
intermediacion eficaces.

El andlisis de los datos extraidos muestra que existe un grupo
significativamente alto (31 %) con mas de 50 afios y realizando un analisis mas
profundo se observa un dato considerable que merece una profunda reflexion y es que
el 44 % de la poblacidn inscrita en la Agencia de colocacién tiene mas de 45 afios. Este
dato revela que si realmente existe un grupo poblacional que practicamente ha sido
“expulsado” del mercado laboral, es el de franja de poblacion que se encuentra en esta
edad. En relacion al nivel académico estd distribuido de forma aparentemente
homogénea pero cabria destacar que un 1/3 de la poblacién inscrita tendria un nivel
bajo o muy bajo de formacién. La experiencia laboral de la poblacién inscrita se
distribuye de forma mayoritaria (84,5 %) en seis grupos ocupacionales: empleados/as
administrativos/as, limpieza, dependientes/as, peonaje de industria manufacturera,
albafileria y jardineria.

Un dato que merece una atencion particular es que el 6% son personas
diversidad funcional. Y todo ello, teniendo en cuenta que el 50 % de la poblacion
inscrita tiene mas de un afio de antigiiedad en el SERVEF.

Los datos reflejan que se encuentra un elevado indice de poblacion
demandante de empleo sin cualificaciéon y muchas personas ocupadas en empleos por
debajo de su formacion académica, todo ello unido a personas que por su edad han
sido expulsadas del mercado laboral sin posibilidad real de retorno a un trabajo digno,
que se corresponda con su perfil profesional, afiadido todo ello a la permanencia en el
desempleo durante un largo periodo de tiempo.

Los datos obtenidos aparecen en consonancia con los expuestos por Jansen y
Felgueroso (2015) en los que la evidencia mostrada pone de manifiesto que el paro de
larga duracién es mucho mds generalizado y arraigado que en el resto de la OCDE. El
catorce por ciento de la poblacidn activa lleva mas de un afio en desempleo y de este
grupo casi el setenta por ciento lleva mas de dos afios en esta situacion. Ademads, se
observa una fuerte concentracion de los periodos de desempleo mas largos en

determinados grupos de trabajadores desfavorecidos, como los trabajadores
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procedentes del sector de la construccidn, las personas menos cualificadas sin estudios
post-obligatorios y los mayores de cincuenta afios.

Los resultados de los autores Jansen et al (2015) indican que no hay una Unica
causa que pueda explicar la alta incidencia del paro de larga duracién en Espafia. Hay
problemas tanto en el lado de la oferta como en el lado de la demanda de trabajo para
resolver estos problemas y se necesitan politicas distintas. Un claro indicio de los
efectos adversos de la falta de demanda de trabajo es el fuerte impacto negativo de la
duracion del desempleo en las posteriores tasas de salida hacia el empleo, un
fendmeno conocido con el nombre de dependencia negativa de la duracion.
Controlando por un amplio conjunto de caracteristicas individuales encontramos que
un periodo de desempleo superior a dos afios provoca una caida en la tasa trimestral
de salida del desempleo de alrededor de 13 puntos porcentuales.

En términos absolutos esta caida es dos veces mas grande que la maxima
diferencia entre las correspondientes tasas de salida de poblacidn parada con distintos
niveles de educacidn. Varios factores pueden explicar el impacto negativo de la
duracion del desempleo en las tasas de salida. Las habilidades de los desempleados se
pueden depreciar con el tiempo o los parados pueden reducir la intensidad de
busqueda al no recibir ofertas de empleo. Por otra parte, las empresas pueden tener
una preferencia por trabajadores que cuenten con experiencia laboral reciente. Cada
uno de estos tres factores ayuda a explicar cdmo una reduccién prolongada en la
demanda de trabajo puede convertirse en un problema créonico debido a la
acumulacion de un gran numero de desempleados de larga duracidon cuyas
perspectivas de empleo se deterioran con el tiempo. Por el contrario, para los grupos
mas desfavorecidos (en su mayoria mayores de cincuenta afios y con poca cualificacién
y/o procedentes del sector de la construccion), la causalidad se produce
principalmente en la direccién contraria. Sus bajas tasas de salida se explican por sus
caracteristicas individuales mas que por la duraciéon de su desempleo, un hecho que
apunta a problemas en el lado de la oferta de empleo.

Por otra parte las Agencias de colocacién publicas sin animo de lucro muestran
un discurso comun que muestra que la intermediacion laboral municipal pasa

forzosamente por atender aquellos grupos de personas que tienen dificultades reales
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para incorporarse al mercado laboral y reflejan un discurso que se opone frontalmente
con la individualizacién en la busqueda de empleo.

Este modelo de activacién para el empleo cercano a la persona y que propicia la
mejora de las carencias individuales, surge desde la experiencia generada de las
actuaciones sobre el territorio mas cercano. El alto porcentaje de personas con escasas
competencias personales y profesionales que carecen de habilidades digitales y tiene
muchas dificultades para adquirirlas, encuentran en la experiencia que ha adquirido el
personal técnico de estas Agencias el recurso vital para no ser expulsado
definitivamente del mercado laboral.

Las Agencias de colocacién publicas municipales se han convertido en el ancla
que impide que la poblaciéon desempleada con dificultades reales de exclusidén sea
abandonada a la deriva de un mercado laboral que aboca al naufragio a cualquier
persona que, de forma aislada e individual, no sea capaz de incorporarse a un mercado
laboral precario y cruel con las personas.

Las Agencias de colocacidn publicas municipales ocupan el espacio desde
donde se atiende de cerca las necesidades reales que muestra la poblacion
desempleada de los municipios. Los fragmentos del discurso ponen en evidencia que

la atencidn a la ciudadania es el eje central de su intervencion profesional:

“A estas personas alguien las tiene que atender”
(E-5)
“La funcion del Ayuntamiento es aquello que no

resuelve el mercado” (E-8)

Y en este sentido su metodologia, que se mostrara en pdginas siguientes,
difiere respecto al resto de Agencias de colocacidn que no son publicas. Y muestra un
distanciamiento claro de la activacion para el empleo mostrada por el Servicio

Autondmico de empleo.
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g. ¢écudl es el modelo de intervencion?

Un aspecto relevante que surge como resultado de la vision unanime
relacionada con esa personalizacion de la gestion del empleo y que invita a la reflexion
es el mostrado por una de las Agencias de colocacion que se cuestiona donde se debe
situar el foco de atencidn de la Agencia de colocacion.

La personalizacién del empleo se ha entendido como la atencidn a las personas
demandantes de empleo.

La cuestidon novedosa de este discurso es que tradicionalmente el foco de
atencidén se ha situado en la poblacion demandante de empleo y quizas ha llegado el
momento de situar el halo de luz sobre el tejido empresarial y empezar a prestar
atencidn a las empresas que son parte fundamental de la intermediacidn laboral.

El argumento fundamental es que las Agencias de colocacion publicas sin animo
de lucro atienden fundamentalmente a mycropymes que necesitan asistencia, tutelaje
y apoyo para que la intermediacién laboral se convierta en algo mas que enviar
personas a realizar entrevistas que en muchas ocasiones no son seleccionadas.
Aparecen en este aspecto diferentes percepciones que se traducirian en que las
Agencias de colocacién se mueven en torno a un eje continuo que se desliza sobre
quién seria el protagonista principal de la activacion para el empleo. En este eje
continuo nos encontrariamos dos extremos: las empresas y las personas.

La evidencia se refleja en el siguiente parrafo:

“Hemos cometido un error grande. El foco de atencién debe ser
la empresa”.

(E-2)

No aparece, por el contrario, discusion sobre la importancia de la orientacion
como envoltorio comun de la intermediacion laboral. La orientacion aparece como el
nucleo central de la intermediacién laboral en las Agencias de colocacién
entrevistadas, a excepcién de la empresa privada con animo de lucro.

Se vislumbran, no obstante, diferentes percepciones respecto a la naturaleza

de la orientacién que se realiza en las Agencias de colocacion.
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Algunas voces insisten en la necesidad de que la orientacion tenga un caracter
obligatorio.

“Al inicio de la Agencia impartiamos una sesion de
orientacion obligatoria como punto de partida del
itinerario laboral. Con posterioridad se decidio suprimirla
y hemos vuelto a implantarla de forma obligatoria porque
la poblacidn que nosotros atendemos realmente necesita
esta intervencion...”

(E-1)
Sin embargo, una de las personas entrevistadas muestra la opinién contraria:

“Yo apuesto por un servicio de orientacion de
calidad para las personas que lo necesitan y lo requieran.
La orientacion no deberia ser obligatoria... “

(E-2)

Una opinidn generalizada es la conveniencia de consolidar un servicio de
atencidn de orientacidn estable y presencial que se preste a demanda de las personas.

La dificultad que encuentran en consolidar este tipo de servicio de forma
continua, con dedicaciones horarias y espacios adecuados, es la falta de recursos
personales que se reflejaba con anterioridad.

Una caracteristica fundamental en la concepcién de la activacion para el
empleo lo constituyen las competencias digitales de la poblacion.

Se aprecia que, a excepcion de las Agencias municipales de menor tamafio, se
requiere de la poblacion habilidades expertas de manejo con las nuevas tecnologias.
Las Agencias de colocacion exigen, de alguna forma, que tanto empresas como
poblacion demandante de empleo sean capaces de forma eficaz de inscribirse en la
base de datos, solicitar informacidén, cumplimentar formularios de oferta.. La
consideracion de que el universo de poblacién que maneja el mundo digital es amplio
impregna la mayoria de las opiniones que se manifiestan en las entrevistas, sin tener
en cuenta los datos reales de la poblacién atendida.

Otro aspecto relevante a destacar que aparece en los discursos y que esta
intimamente relacionado con el concepto de activacién para el empleo es que se

muestra una aceptacion general de que el modelo a seguir debe ser el que establece la
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cartera comun de servicios del sistema nacional de empleo aprobado en el Real

Decreto 7/2015.

h. Acuerdo Marco: éconsenso o disenso?

La informaciéon que se extrae de las entrevistas respecto al Acuerdo Marco con
Agencias de colocacién para la colaboracién con los servicios publicos de empleo en la
insercion en el mercado laboral de personas desempleadas se muestra en los parrafos
siguientes.

El Acuerdo Marco con las Agencias de colocacion, tal y como se ha indicado en
paginas anteriores, ha supuesto un momento decisivo en la consolidacién de la
colaboracién publica privada y especialmente en la privatizacidon de los Servicios de
intermediacion laboral.

La obtencion de informacidn sobre este aspecto era necesaria para despejar la
valoracién que el personal de las Agencias de colocacidn muestra sobre el origen del
Acuerdo Marco y los términos en los que se propone, asi como la percepcién de como
se esta desarrollando por las entidades seleccionadas.

En primer lugar es necesario sefialar que ninguna de las Agencias de colocacion
privadas que han colaborado en esta investigacion participd en la Seleccidon de
Agencias de colocacion. El interés en establecer un vinculo econdmico con la
Administracidon no suponia un aliciente suficiente para participar de un acuerdo que no
habia valorado de forma acertada la participacion en el espiritu que pudieran contener
la licitacion y no habia mostrado un interés en consultar la realidad de la
intermediacion laboral a entidades con larga trayectoria en este tema y con
informacion muy Util para el disefio de un pliego técnico que pudieran suponer una

colaboracién adecuada entre AAPP y el resto de entidades y ayuntamientos.

“A nosotros no nos parecié interesante, solamente
con leer las bases ya se sabia que se habian reunido con
las grandes empresas para redactar el Acuerdo Marco...

estamos colaborando directamente con Europa vy
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presentan una licitacion que despreciaba toda
colaboracién real...”

“El Acuerdo Marco se prepard con premeditacidon
y alevosia y estaba dirigido a que las empresas
aprovecharan las colocaciones que ya realizan y olvidaba
totalmente los colectivos que nosotros pensamos que hay
que atender...”

(E-3)

De las entidades publicas restantes que han participado en la investigacion, una
de ellas no participa en la licitacion ya que el anuncio se publica durante el mes de
agosto que es un mes no laborable para la entidad. Del resto de ayuntamientos o
entidades vinculadas tres fueron las Agencias de colocacion que se presentaron a la
licitacion del Acuerdo Marco, con resultados iniciales muy dispares aunque
actualmente ninguna de ellas estd colaborando con los Servicios Publicos autonémicos
en el marco de esta colaboracion. Uno de los Ayuntamientos considera irrelevante

participar en una licitacion de este tipo.

“Nosotros lo que queremos es atender a la gente del
pueblo...y que sepan que trabajamos para ellos...”

(E-8)

Dos Ayuntamientos se presentaron a la licitacion y uno de ellos no fue
seleccionado al no presentar la solvencia econdmica, habiendo recurrido la resolucion
por considerar inapropiado (tal y como se ha sefialado en el capitulo anterior) que una
entidad local tenga que demostrar ante otra Administracion Publica su solvencia
econdémica.El Ayuntamiento seleccionado ha estado entre las ochenta primeras
Agencias de colocacion seleccionadas pero finalmente no se ha establecido

colaboracidn. Su reflejo se expresa en el siguiente fragmento:
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“La seleccion en el Convenio Marco ha sido estéril... los
que la pensaron no conocian el panorama de las Agencias de
colocacion...”

“soy muy critico...tengo mis reservas con el resultado...”

(E-5)

Respecto a la posibilidad de subcontratar la actividad una vez la Agencia de
colocacién habia sido seleccionada® se ha generado un Gnico escenario resultante en
el que Agencias de colocacidn seleccionadas para participar en el Acuerdo Marco se
han visto obligadas a recurrir a otras Agencias de colocacién con mayor trayectoria
histdrica, con un nivel alto de presencia en la intermediacién laboral y en los territorios
mas cercanos. No es baladi que todas las Agencias de colocacién participantes en la
investigacion han sido consultadas por Agencias de colocacidén seleccionadas en el

Acuerdo Marco para establecer una subcontratacién.

“Empezaron a venir Agencias de colocacidn para que les
ayudaramos porque no sabian qué hacer con la insercion
de las personas desempleadas...y por supuesto ni tan
siquiera lo valoramos...”

(E-1)
“Nos parecié fuera de lugar que nos pidieran esa
subcontratacion...la insistencia ha sido muy alta...”

(E-4)

En sintesis, el Acuerdo Marco no ha reflejado en su licitacion las inquietudes y
necesidades mostradas por los diferentes territorios y tipologias de Agencias.

El aspecto mas llamativo que se refleja en las entrevistas es la solicitud de
colaboracién mostrada por las Agencias seleccionadas a aquellas otras que habiéndose
presentado a la licitacion o bien han sido rechazadas o bien no han optado por
presentarse a la licitacién al considerar que se presentaba como un proceso poco

ajustado a la realidad de la intermediacion laboral.

o4 Con la modificacion operada en el Real Decreto 1796/2010, de 30 de diciembre, por la disposicion final segunda de la Ley
1/2014, de 28 de febrero.
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i. Colaboracion entre agencias de colocacion

La colaboracién con otras entidades y administraciones adquiere especial
relevancia en esta investigacion al considerar que las Agencias de colocacion son
organizaciones con una presencia destacada en el contexto social y econdmico de cada
territorio. No en vano todas las Agencias de colocacién municipales estan situadas en
las Agencias de Desarrollo Local o Servicios de empleo de los Ayuntamientos.

La totalidad de las Agencias de colocacidn entrevistadas tienen establecida de forma
muy consolidada una linea de comunicacion y colaboracidon permanente con otras
entidades y administraciones tanto publicas como privadas.

Una primera aproximacion al discurso de las personas entrevistadas parece
mostrar la existencia de un acuerdo, practicamente unanime, a la hora de diagnosticar
la situacion de las Agencias de colocacién. Su “orfandad” respecto de la Administracion
autondmica: evidencia un escaso reconocimiento a la labor realizada. Asi lo reflejan los

fragmentos que siguen:

“El SERVEF tiene recursos y competencias enormes y esta
completamente alejado...”

(E-6)
“Prefiero que me den las competencias a que nos
paguen...”

(E-8)
“En los Centros Asociados éramos grabadores de
datos...descentralizarlo era lo bueno, pero fracasé por
vincularlo a una subvencién que nos daba la Generalitat”

(E-5)

En ninguln caso se pertenece a la ANAC (Asociaciéon Nacional de Agencias de
colocacion) por considerar que es una organizacién que tiene su razon de ser en la
agrupacién de Agencias de colocacién con un caracter empresarial muy marcado y de
pequefio tamafio y por lo tanto, no se corresponde con la naturaleza de las Agencias

de colocacidn participantes en esta investigacion.
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Las lineas de colaboracién con otras Agencias de colocacion son muy fluidas en
general, salvo en los municipios pequefios que estan centrados en dar servicio al tejido
empresarial mas local con poblacion que reside en el propio municipio o en las
poblaciones mas cercanas.

Es necesario destacar que se han establecido Convenios de colaboracién entre

alguna de las Agencias participantes y cuyo objetivo ha sido:

“Aprovechar sinergias para la mejora de la empleabilidad,
la formacién y la orientacidn y la insercion “
(E-2)
“Esta semana se ha firmado el convenio y me parece muy
importante porque las Agencias que tenemos presencia
en la intermediacion laboral desde hace afios debemos
reforzar la colaboracion y no funcionar de forma
individual.”
(E-4)

La voluntad en establecer acuerdos de colaboracidon con otras Agencias de
colocacion y/u otro tipo de entidades se refleja de forma muy clara en uno de los
ayuntamientos que tiene establecidos dos modelos estandarizados de colaboracion
con otras Agencias de colocacién y con empresas.

Este espiritu de colaboracidn se inicia con la voluntad politica y técnica de
establecer relaciones que promuevan vinculos permanentes de colaboracién entre
otros actores de la intermediacidn laboral.

A continuacién se muestra la filosofia que impregnan los dos tipos de convenios
y que describen en la linea que se pretende que debe establecerse ese compromiso de
ayuda mutua y colaboracion.

Se apoyaran mutuamente en la busqueda de perfiles
demandados por las empresas, lo que aumentara las
posibilidades de colocacién de las personas
desempleadas inscritas en ambas Agencias, asi como una
mayor y mejor respuesta a las empresas oferentes de

empleo.
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La Agencia de Colocacidn del Ayuntamiento y la empresa

colaborardn conjuntamente en la busqueda
de los perfiles demandados por ésta ultima, aumentando
las posibilidades de colocacion de las personas
desempleadas inscritas en la Agencia, por una parte, y
una mas eficaz y mejor respuesta a la oferta de la

empresa oferente de empleo.

La empresa , dard prioridad en la contratacion
del personal que pueda necesitar a los desempleados
inscritos en la Agencia de Colocacion del Ayuntamiento,
dirigiéndose a ésta en la busqueda de candidatos, no
siendo excluyente la apertura de oferta en la Agencia con
el inicio de reclutamiento de candidaturas por otras vias.
(E-1)

No obstante es importante subrayar la dificultad que se aprecia en que estos
convenios lleguen a buen término pues el nimero celebrado de los mismos es muy
escaso. Esta dificultad viene generada, de nuevo, por la escasez de recursos humanos
propios que se dediquen de forma exclusiva a esta tarea.

La colaboracidon con otras Agencias de colocacion se situa en dos planos
diferentes: por una parte se observa el compromiso y la necesidad de establecer esa
colaboracién, que es unanime en todas ellas y que se ha plasmado de forma clara en el
desarrollo de las entrevistas que han transcurrido durante la investigacion de esta tesis
doctoral. Y por otra parte se aprecia que la colaboracion se torna real cuando las
Agencias de colocacidon son de la misma naturaleza estableciendo esa cooperacion “de
facto” cuando las Agencias de colocacién son publicas.

Los argumentos que indican la aparicion de dificultades, que son dificiles de
manejar porque la gestion diaria de la intermediacién laboral, no favorece la reflexién
e impide centrarse en otras dreas que sean las estrictamente relacionadas con la

atencién a empresas y personas demandantes de empleo.
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“..Al final lo urgente no nos deja atender lo
importante. Y claro si te llama una empresa que necesita
camareros pues te centras en este tema...pero no deberia
ser asi porque a medio y largo plazo seria mas rentable
pensar desde una vision mas estratégica...

(E-3)

Las Agencias de colocacion publicas y privadas manifiestan que existe el
propdsito de que se fraglie la colaboracién de una forma definitiva. No obstante, es
frecuente que cuando se ha intentado no ha habido acuerdo final. Este resultado se
produce por la complejidad administrativa que conllevan estos acuerdos de
colaboracién.

En lo que se refiere a la colaboracion se observa que es de una naturaleza fluida
y de estrecha cooperacion especialmente en el reclutamiento de candidaturas
adecuadas para cubrir los puestos de trabajo.

Se manifiesta, no obstante, que esta colaboracidn se deberia disefiar de forma
que se compartieran las bases de datos como primer punto de partida para una
cooperacion real entre ambas Agencias de colocacién. El objetivo ultimo a alcanzar
seria proyectar una estrategia comun de intermediacién laboral que permitiera utilizar
las bondades y ventajas de cada una de ellas.

En definitiva, se observa que las dificultades en establecer una comunicacién
explicita y con modelos metodoldgicos consensuados no son un impedimento para
que exista un mensaje comun de la necesidad de establecer una multicolaboraciéon

para desarrollar servicios de intermediacion de calidad.

j- Construir un modelo estandarizado de Intervencion en Agencia de colocacion

El estudio de las actuaciones y metodologia de la intermediacion laboral en las

Agencias de colocacion se ha basado en el catalogo de Servicios comunes de los

servicios publicos de empleo que ha servido como hilo conductor de la parte de las

entrevistas que estaba dirigida a analizar, examinar e interpretar las actuaciones y la
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metodologia utilizada en los procesos de intermediacion laboral de las Agencias de
colocacidn entrevistadas.
Se realiza un analisis de las acciones que se enmarcan en la intermediacién
laboral.

En lo referente a la atencidn a la poblacion demandante de empleo, el contacto
inicial tanto con las personas como con las empresas se realiza mediante cuatro vias a
través de las cuales se explica el procedimiento para acceder a los servicios de la
Agencia de colocacién. A saber: la web, que es la Unica via no interactiva por lo que
sirve para iniciar la comunicacion por los procedimientos siguientes, el uso de Redes
sociales, de forma presencial, de forma telefénica y via mail.

La inscripcién en la base de datos informatica requiere una serie de
documentos que se solicitan en todas las Agencias, a excepcidon de una y que permiten
identificar el perfil profesional y ocupacional.

Se vislumbran distintas percepciones en lo referente al lugar de residencia de
las personas inscritas en cada una de las bases de demandantes de empleo
apreciandose dos corrientes bien diferenciadas. Las visiones van desde aquellas
Agencias que consideran que debe contener Unicamente las personas de cada uno de
los municipios, mostrando una visién territorial. Y otras Agencias que consideran que
la clave estd en que la base de datos debe ser lo mas amplia y total posible para dar
respuesta a las demandas de las empresas.

Todo ello sin olvidar aquellas Agencias que estan considerando seriamente

volver a ser colaboradores del SERVEF para disponer de la base de datos autondmica.

“Es imprescindible ampliar la base de datos de
demandantes a través del trabajo en red...”
(E-2)
“Si tuviéramos una base de datos comun solucionariamos
la situacion con la que nos encontramos
continuamente...personas que han participado varias veces en la
misma acciéon de orientacién..se estan despilfarrando los
recursos por no gestionar adecuadamente el trabajo en red...”

(E-1)
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La orientacién es considerada un elemento clave en los procesos de colocacion
si bien en cada una de ellas se trabaja de forma muy diferente.

El diagndstico individualizado se considera fundamental para realizar una
intermediacion de calidad. A pesar de que algunas veces las inscripciones son de forma
telemdtica en la mayoria de las Agencias consideran fundamental realizar una
entrevista presencial a las personas con anterioridad a remitirlas a un proceso

selectivo.

“Nunca se envia nadie a una oferta sin valorar

antes el candidato”
(E-3)
“Siempre hay una entrevista de diagndstico
presencial”
(E-5)
“Nosotros, al principio, siempre se hacia una entrevista
en profundidad y con posterioridad una entrevista dirigida a la
oferta en concreto y el servicio prestaba calidad...ahora se ha
decidido que con la inscripcion on line es suficiente y ha
desaparecido la primera entrevista y con ella parte de la

calidad...”

(E-1)
El disefio del itinerario personalizado para el empleo es una accion que esta
totalmente interiorizada en el funcionamiento cotidiano de las Agencias de colocacion
sin animo de lucro. Sin embargo, falta que se plasme en un expediente personal de
cada una de las personas. Se realiza generalmente con un caracter informal, que no

falto de calidad o de compromiso, por parte del personal técnico.

“todas las personas cuando salen de aqui por primera vez,
ya llevan iniciado su itinerario con una sesidn de activacidn para
el empleo... “

(E-1)
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“Itinerario no hacemos...ahora nos conocemos vida y
milagros de todos sus trabajos...”
(E-4)
“No hay tiempo de hacer documentos...ellos lo que
quieren es faena...”
(E-8)

La intermediacion laboral se completa con informacion y asesoramiento
respecto a su busqueda de empleo.

Todas las Agencias de colocacion consideran esencial la formacion dirigida a la
poblacién trabajadora y organizan permanentemente procesos de capacitacion y
perfeccionamiento para el empleo.

La formacion impartida depende exclusivamente de los fondos de los que se
disponga para destinar a este fin. La totalidad de las Agencias de colocacion gestionan
formacion subvencionada y, algunas de ellas, disponen de fondos propios (municipales
y privados) que destinan para la puesta en marcha de procesos de mejora de las
competencias personales y profesionales para el empleo.

Este aspecto se convierte en el elemento mas presente de las Agencias de
colocacion adquiriendo un elevado protagonismo, dado el marco de intermediacién en
el que deberia desarrollarse la Agencia de colocacidn.

La actividad de las Agencias refleja un nivel escaso de oferta de formacién a
demanda de las empresas y no tienen establecidos procesos de comunicacion
continuos con el mercado laboral para detectar las necesidades reales de las mismas.
No es el caso de las Agencias privadas y, especialmente, si existe dnimo de lucro, que
ponen el centro de atencidn en cubrir las necesidades de las empresas.

La actividad de las Agencias de colocacién publicas muestra un interés
mayusculo por impartir formacion, especialmente la vinculada a la imparticion de
certificados de profesionalidad. Esta formacidn es programada, con mucha frecuencia,
sin evaluar con anterioridad si realmente el mercado laboral estd demandando
determinadas especialidades formativas. La razén de su planificacion tan alejada del
mercado laboral responde a que para impartir estas especialidades es necesario quelas

entidades estén acreditadas por el SERVEF.
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A pesar de realizar itinerarios personalizados, las Agencias de colocacion
permiten que la poblacidn realice cursos por motivaciones muy alejadas de su perfil
profesional.

“A veces se trata de que

salgan de casa...”
(E-5)
“es muy dificil completar los cursos...no tenemos
suficiente alumnado y con que muestre interés en hacerlo

es suficiente”

(E-1)
“Nuestro punto fuerte es la

imparticion de talleres”

(E-7)

Para finalizar este apartado se observa que las Agencias de colocacion
entrevistadas no intervienen en procesos de apoyo a la gestion de la movilidad laboral.

Al explorar sobre la gestion de las ofertas de empleo, en todos los casos, se
inicia con la deteccidn de una vacante por cubrir en una empresa.

En este sentido la prospeccion de ofertas de empleo es una tarea que aparece
reflejada en todas las entrevistas como un aspecto fundamental. No obstante aparece
un porcentaje alto ( 85 %) de Agencias que no dedican tiempo a prospectar ofertas de
empleo mientras que, en el otro extremo, aparecen algunas voces que consideran que
esta actividad es el oxigeno del que debe nutrirse la Agencia y es necesario realizarla

de forma sistematica.

“Todas las semanas voy al poligono...sin
prospeccion las Agencias municipales no funcionan...”

(E-8)

“Deberia hacer mas prospeccién, pero es que no tengo
tiempo y me nutro de ofertas que nos llegan”

(E-4)
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El contacto entre la empresa que quiere cubrir una vacante y la Agencia de
colocacioén encuentra cauces muy variados. Las vias de contacto van desde las Agencias
que recogen los datos de forma telefdnica, a aquellas en las que es necesario firmar un
contrato de prestacidn de servicios, pasando por la cumplimentacion de un formulario
de oferta de empleo o de una ficha telematica.

El rasgo comun a todas ellas es que siempre existe una conversacion previa con
la empresa para definir detalladamente el perfil profesional que requiere la empresa. Y
ese contacto es continuo durante la gestion de la oferta y en la finalizacion y cierre de
la misma.

La oferta finaliza, en el mejor de los casos, con la contratacion de personal. En
este aspecto todas las Agencias de colocacion, a excepcion de las privadas con animo
de lucro que directamente son las contratadoras, se cuestionan que procesos deberian
instaurarse para que empresas y personas comunicaran la incorporacion a la empresa,
ya que es la Agencia de colocacién quien de forma reiterada debe perseguir el
resultado final de la intermediacién laboral, siendo frecuente que se convierta en una
tarea complicada que las empresas comuniquen el resultado de los procesos selectivos
iniciados con las Agencias.

Es muy frecuente que se solicite la cumplimentacion de encuestas para
comprobar el nivel de satisfaccion de las empresas con la labor de intermediacion
realizada.

La gestion de la oferta se inicia con una busqueda informatica de mayor o
menor complejidad para cuya labor se utiliza desde un programa Excel a programas de
envergadura dependiendo del tamafio y naturaleza de la Agencia de colocacion.

El sondeo de las personas preseleccionadas se convierte en el punto de partida
para iniciar el proceso de preseleccion de candidaturas que posteriormente se remiten
a la empresa.

“no tenemos método estricto, confio en el filtro...”

(E-4)

“el sondeo de personas es, en ocasiones, contactar
directamente con aquellas que ya sabemos que funcionan...”

(E-6)
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El reclutamiento de candidaturas se produce, por lo tanto, desde el sondeo
informatico realizado en la Agencia complementdandolo con la publicaciéon de las
ofertas de empleo en las webs propias de las Agencias de colocacidn, o en las redes
sociales.

Las Agencias de colocacion municipales entrevistadas adolecen, en su mayoria,
de una difusion masiva de las ofertas de empleo. Sin embargo las Agencias de
colocacion privadas demuestran un elevado indice de difusion de las ofertas de
empleo a través de las diversas vias citadas anteriormente, razéon por la que disponen
de mayor numero de candidaturas disponibles.

La remisidn de las personas se produce desde diferentes puntos de partida. La
forma mas rdpida se produce remitiendo a la empresa una relaciéon de personas con
sus datos de contacto y otras Agencias de colocacion entrevistan de forma telefdnica o
presencial a las candidaturas antes de enviarlas al proceso selectivo que realiza la
empresa.

“Nunca envianos datos de contacto sin antes haber
hablado con los candidatos”
(E-3)
“Cojo los curriculum y se los entrego en mano a la
empresa”
(E-8)
“La empresa indica en el formulario como quiere recibir a
las personas: por mail, de forma presencial y respetamos
su decision...

(E-1)

Para finalizar, la totalidad de las Agencias de colocacidn no tienen establecidos
procesos de certificacién de calidad y las que tienen un caracter publico no han
elaborado cartas de servicios. Las razones van desde aquellas que no lo consideran
oportuno a las que pareciéndole interesante, valoran que no es relevante para la
actividad de la Agencia de colocacién.

Las Agencias de colocacién que provienen de centros asociados al SERVEF

cesaron la certificacion de calidad al transformarse en Agencia de colocacidn y ninguna
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de ellas ha retomado los procesos de certificacion y tampoco tienen previsto
realizarlos.
“Me parecia muy interesante cuando éramos centro asociado
pero ahora no tenemos recursos ni personales ni econémicos

para dedicarlos a ese tema”

En sintesis, las conclusiones de las entrevistas realizadas giran en torno a
diferentes términos.

Las Agencias de colocacion publicas municipales muestran una trayectoria
consolidada en la intermediacion laboral realizada desde hace lustros. Forman parte
de la estructura municipal. Esta consolidacidn del servicio no ha venido acompafiada
de suficientes recursos personales y materiales.

La diferencia entre la implantacidn y uso de las nuevas tecnologias y las redes
sociales depende de la naturaleza juridica de las Agencias, apareciendo un uso mas
extendido en el sector privado. Distancia que también aparece entre el sector publico
y privado en lo referente a la implantacidn de procesos estandarizados de calidad y asi
como de planes estratégicos.

Esta carencia en el uso de las nuevas tecnologias y de procesos innovadores,
que aparece tanto en la poblacion demandante de empleo como del tejido
empresarial, deberia provocar el desarrollo de acciones formativas dirigidas a ambos
grupos.

Un argumento rotundo para el disefio de nuestra propuesta de agencia de
colocacion, es el que muestran las personas entrevistas: la creencia absoluta y
generalizada de la necesidad de continuidad de prestacion del servicio de
intermediacion, desde el ambito publico sin animo de lucro.

Estos testimonios validarian la atencion a la poblacidn destinataria. Puesto que
la poblacion atendida muestra una elevada falta de cualificacién académica que se
traduce en experiencia laboral en ocupaciones muy concretas, con un nivel de edad
que dificulta enormemente la insercion laboral. De forma que aparece una vision
generalizada respecto a la necesidad de atender personalmente y de forma

individualizada a las personas, cobrando especial relevancia la orientacion laboral.
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La conveniencia de colaborar entre Agencias de colocacion y con el tejido
empresarial es otro de los aspectos que aparece como un argumento unanime, que
propiciara el impulso de convenios y el establecimiento de redes de colaboracion.

Finalmente, el protagonismo de los procesos de intermediacion laboral se
afronta desde el conocimiento tanto de las personas como de las empresas.

A modo de resumen se muestran las siguientes tablas que reflejan las
actuaciones que desarrollan cada una de las Agencias entrevistadas: Tabla 6.5. Tabla
comparativa de las actuaciones realizadas en el funcionamiento general de la Agencia
de colocacién. Tabla 6.6. Tabla comparativa de las actuaciones realizadas en la gestion
de ofertas. Tabla 6.7. Tabla comparativa de las actuaciones realizadas en la atencién a

la poblaciéon demandante de empleo.
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Tabla 6.5. Tabla comparativa de las actuaciones realizadas en el funcionamiento general de
la Agencia de colocacién.

FUNCIONAMIENTO 1 2 3 4 5 6 7 8
GENERALDE LA

AGENCA DE

COLOCACION

Personal propio X X X X X X X X
estable

Perspectivas de futuro  Inciertas X X X X X X X

Web propia X - X X - X X -
Relacidon con otras AC X X X X X X X
Relacion con otras x X X X X X X X

instituciones

Formacion dirigida al - X - - X X —
personal de la AC

Elaboracion de - X X X X %
materiales propios

Evaluacién interna X X o X X —
Evaluacion externa - ---- X X o X X —
Certificacion de -—-- X - - X X —
calidad

Plan Estratégico ---- X X X X

propio de la AC
Carta de Servicios - - -

Participacion en la x X - - X - - -
licitacion Acuerdo
Marco

Fuente: Elaboracidn propia

En relacidn a las actuaciones desarrolladas en el funcionamiento general de las
Agencias de colocacidon no se encuentra ninguna de ellas que se realice de forma
generalizada en el conjunto de la muestra. En todas ellas existe personal técnico
destinado de forma estable a las labores de la intermediacién laboral y en la casi
totalidad (85 %) la perspectiva de continuidad es total. Aun siendo destacable la
necesidad de aumentar la formacién dirigida a este personal técnico. La mitad de ellas
no realizan evaluacion, no tienen implantados procesos de calidad y no existe una
estandarizacion de los procesos realizados.

Es necesario, por lo tanto, una vez que se ha consolidado el servicio establecer
mecanismos de mejora que permitan consolidar, de forma definitiva, procesos de

intermediacion laboral de calidad.
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Tabla 6.6. Tabla comparativa de las actuaciones realizadas en la gestion de ofertas

GESTION DE 1 2 3 4 5 6 7 8
OFERTAS DE
EMPLEO

Contacto inicial con la
empresa
*Telefénico Corvenios  Corvenios ~ Convenios X X X X X

empresas  empresas  empresas
*Via mail ---- ---- - X X X X
*Presencial --e- --e- - X X X

*Web --e- X X X X X X
Prospeccion /

identificacion de

ofertas

*Visitas a empresas X - -
*Contacto con X --e- --e- -

sindicatos

*Estudios técnicos X --e- --e- - - X X -
Contacto entre

demandante /

empresa

*No intermedia la AC ---- --e- ---- - - - - -
*Siempre intermedia x X X e X X X X

laAC

Cumplimentacion de x Noexiste Noexiste Noexiste Noexiste X X Noexiste
formulario de oferta

Registro informatico X X X X X X X X
Emparejamiento de x X X X X X X X

las ofertas

Entrevista a las

personas emparejadas

*No hay entrevistas e - - e e X - X
*Telefénico X X X
*Presencial X X X - X X X X
Desarrollo de x - - - - - - -
dinamicas grupales

Publicidad

*Espacio web X - X X - X X -
*Redes sociales X X X X - X X -
*Tablén de anuncio X ---- X - - - - X
Seguimiento de la

oferta con la empresa

*Telefénico X X X X X X X X
*Via mail X X X X X X X X
*Presencial ---- --e- --e- - - X X X
Seguimiento de las

candidaturas enviadas

*Telefénico X X X - X X X X
*Via mail X --e- --e- - - - - -
*Presencial X - - - - - - -
Seguimiento de las --- - -
personas contratadas

en la empresa

Cierre de la oferta

*Encuesta de x X X X Noexiste X X Noexiste
satisfaccion

*Carta de resultados X X X Noexiste Noexiste X X Noexiste

X ——— ——

Fuente: Elaboracion propia
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En relacidn a las actuaciones realizadas con las ofertas, se han analizados las
diferentes fases que se producen en la gestidn de las ofertas de empleo. A saber:
contacto inicial con la empresa, contacto entre la poblacién de demandante de empleo
y el tejido empresarial que realiza la seleccidn de personal, procedimiento de gestion
propiamente dicha de la oferta.

Es necesario resaltar que los datos revelan que no existe un Unico
procedimiento de gestiéon de oferta y que, en consonancia con los resultados
anteriores, no hay procesos estandarizados que se realicen de forma global en todas
las agencias de colocacion.

Uno de los aspectos mas llamativos es la poca frecuencia con la que se realiza
prospeccion de ofertas de empleo. Este dato es revelador, indicando que seria
necesario que hubiera un acercamiento al tejido empresarial. Este contacto debe
continuo, estableciéndose una relacion de confianza entre las empresas y la agencia,
que derive en una colaboracion permanente cuando surjan vacantes de empleo en el
entorno mas proximo a la agencia de colocacion.

El contacto telefénico y via mail es el mas frecuente en las comunicaciones
entre empresas, agencias de colocacion y personal demandante de empleo. El uso de
las nuevas tecnologias en el proceso de gestidn necesita avanzar, puesto que no es la
herramienta mas utilizada en todo el proceso de gestion de la oferta de empleo.

El dato mas llamativo es la practica inexistencia (12%) de seguimiento de las
personas contratadas. Dato que va, en consonancia, con la ausencia de procesos de
evaluacion y calidad de lineas anteriores. La adaptacion al puesto de trabajo y a la
empresa es un dato que conviene conocer, puesto que puede servir de indicador de
éxito del proceso de preseleccion de candidaturas, que realiza la agencia de
colocacion. De forma paralela, es una accién eficaz para prospectar nuevas ofertas de
empleo, asi como la satisfaccion de las empresas con las que la agencia de colocacion

ha establecido colaboracion.
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Tabla 6.7. Tabla comparativa de las actuaciones realizadas en la atencion a la poblacion

demandante de empleo.

ATENCION A LA 6 7 8
POBLACION

DEMANDANTE DE

EMPLEO

Contacto inicial con las

personas

*Telefénico X X - - X - X X
*Via mail X X - ---- X ---- X X
*Presencial X X X ---- X ---- X X
*Web X --- X X ---- X --e- X
Existencia de base de | x X X X X X X

datos de poblacion

Registro informatico X X X X X X X X
SERVICIO DE

ORIENTACION

Diagnéstico X X X X X X X X
individualizado y

elaboracion del perfil

Disefio del itinerario | x X X X ---- ---- X
personalizado para el

empleo

*|dentificacion de | x X X X X X ---- X
alternativas

profesionales

*ldentificacion de un | x X X X X - X -
itinerario formativo

*Identificacion de | x X X X X ---- X -
actuaciones de

busqueda activa de

empleo

*Acompafiamiento X - X - - - X -
personalizado en el

desarrollo del

itinerario y el

cumplimiento del

compromiso de

actividad

Asesoramiento y | x X X X X ---- X -
ayuda técnica

adicional

*Definicion y | x X X X X --e- X -
elaboracién

decurriculo

personalizado.

*Aplicacion de | x X X --- X ---- X -
técnicas para la

busqueda activa de

empleo

Existencia de oferta | x ---- X X X - X -
formativa

Fuente: Elaboracion propia
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En relacidn a la informacidn que arrojan las entrevistas con el personal técnico
de las agencias de colocacion, aparecen datos muy reveladores en la atencién a la
poblacién demandante de empleo.

Una cuarta parte de las agencias no realiza entrevistas presenciales a las
personas. Los datos que se obtienen de ellas proceden de un registro informatico que
realiza esta poblacion de forma auténoma. De manera que se adolece de los datos
cualitativos, tan enriquecedores, que aporta una entrevista individual.

El disefio del itinerario individualizado, posterior al diagndstico de
empleabilidad, es desigual en la naturaleza de sus actuaciones. Las actuaciones que se
deben contemplar y que no se realizan en todas las agencias son: identificacion de
alternativas profesionales y de un itinerario formativo asi como de actuaciones de
busqueda activa de empleo.

Mas de la mitad de las agencias no realiza un acompafiamiento personalizado
en el desarrollo del itinerario. Esta accidn, al igual que las anteriores, es un elemento
que aporta riqueza a la intermediacion laboral, ya que sirve de soporte técnico y
personal, durante el trayecto de insercién laboral.

La ausencia de determinadas acciones desemboca en un escaso conocimiento
de las candidaturas, que redundara en una intermediacién que posiblemente no cubra,
de forma eficaz, las necesidades de personal de las empresas.

La falta de existencia de oferta formativa dirigida a la poblacién es otro de los
handicaps que se deberian resolver. La adquisicidn y actualizacién de conocimientos y
competencias es fundamental para poder integrar de forma efectiva los recursos
humanos en puestos de trabajo vacantes.

El contacto con las empresas, que deberia ser constante como ya se ha
indicado, se constituye en una fuente fundamental para disefiar esa oferta formativa
que proporcione personal con las cualificaciones necesarias para afrontar procesos

selectivos con probabilidades de contratacion laboral.

222




6.3 Analisis de resultados: grupo de expertos/a

El resultado de la sesidon celebrada en grupo de expertos/a ha permitido
mejorar en el disefio de modelo de agencia municipal de colocacion, que previamente
ya se habia elaborado. Esta propuesta previa es el punto de partida para la reflexion
conjunta, que ha resultado muy enriquecedora, puesto que ha generado un amplio
debate con resultados en forma de aportaciones que, sin duda, han mejorado el
modelo inicialmente previsto.

Las ideas principales, que de forma conjunta y undnime, aparecen a lo largo de
la sesidn reflejan que la ciudadania percibe al Ayuntamiento como la institucion mas
cercana cuando se requieren resolver situaciones de desempleo. Es el primer destino
gue aparece en el imaginario colectivo, cuando las personas pierden su empleo.

El Servicio Autonémico de Empleo se percibe como poco eficaz en sus
actuaciones, mostrando una actuacién poco realista respecto a como abordar la
insercion laboral de la poblacién. La percepcidn respecto a su labor es que ejerce
programas poco adaptados a las necesidades y contextos actuales, con ausencia
notable de innovacién, en propuestas que despierten y conecten con el mercado
laboral.

En consecuencia, el municipio se revela como un ente que puede abordar la
insercion laboral desde dos vias complementarias:

La primera de estas vias, se plasma en el papel de empleador de personas con
dificultades reales de insercion laboral y social y en serio riesgo de exclusion,
convirtiéndose en la Unica organizacion con capacidad para absorber determinados
colectivos que no encuentran hueco en el mercado laboral ordinario. La segunda via es
la constitucion y creacién de una Agencia municipal de colocaciéon que proporcione
sistematizacion y legalidad a los procesos de insercién laboral que de manera informal
se suceden continuamente en el seno de las relaciones personales e institucionales del
municipio.

El impedimento fundamental encontrado, a que el municipio se constituya en
un agente activo y reconocido en el estatus de intermediador es que la intermediacién

laboral municipal estd a expensas de normativas cambiantes. Normativas que se
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revelan como resultado de lobbies, para que los intereses empresariales del sector de

la gestién de empleo prevalezcan en el disefio y aplicacién de las politicas activas de

empleo (tal y como ha quedado demostrado en la gestion y desarrollo del Acuerdo

Marco).

Los expertos reunidos muestran un acuerdo undnime respecto a los principios y

ejes fundamentales que la Agencia municipal de colocacion debe tener. A saber:
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Estructura formativa realista, adecuada y consensuada donde el sistema
educativo y el tejido empresarial forman parte indisoluble del disefio de las
acciones formativas para mantener actualizada la cualificacidn profesional.

La orientacidn laboral como soporte fundamental de la actividad de
intermediacion laboral entendiéndola como un balén de oxigeno de las
Politicas activas de empleo.

La transversalidad de las actuaciones con un componente de coordinacién
potente que entiende el fomento de empleo como un principio vital y solidario
de la politica municipal. En este sentido se entiende que falta vision técnica y
politica con una gran dificultad para trabajar en cooperacién.

Enfoque estratégico compartido por todos los actores del territorio. En
consecuencia se vislumbra como imprescindible un Pacto Local por la
Innovacién como estructura fundamental consensuada con el territorio y en el
que es necesario acercar el tejido empresarial a la Administracién municipal.
Un consenso, por otra parte que requiere especializacidn técnica.

La importancia y el uso 6ptimo de la informacion de calidad en un marco de
economia circular del conocimiento donde el transito de pensamiento se
constituye en un desafio a alcanzar. El Ayuntamiento es un observatorio
excelente de lo que estd sucediendo en la poblacidn.

Superacion del escaldn digital interpersonal y territorial.

Evaluacion del procedimiento, la metodologia y del impacto, asi como de los
resultados cuantitativos y cualitativos que permita establecer una estrategia de
futuro con nuevos proyectos, llevando a cabo iniciativas de mejora continua
con el animo de ofrecer mas y mejores servicios que aporten valor a la

ciudadania y a las empresas.




e La éticayla moral como valores que impregnan el conjunto de actuaciones.

Respecto a si la Agencia debe formar parte de la estructura del Ayuntamiento o
de un organismo auténomo municipal no se encuentra diferencia notable y se
considera que no influye significativamente en la ejecucién de la actividad de
intermediacion laboral.

En conclusidn, la puesta en practica del juicio de expertos nos ha permitido
consultar y recoger las aportaciones de un conjunto de profesionales, para validar
nuestra propuesta de agencia de colocacién, sustentdndola en sus conocimientos,
investigaciones, experiencia, y referencias bibliograficas.

Sin duda, la celebracidn de la sesién se ha configurado como un eslabén muy

enriquecedor en el proceso de investigacion.
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6.4. ¢{Qué hemos encontrado durante la investigacion? Discusion sobre los

resultados.

La investigacién ha tenido, desde el planteamiento inicial, el propdsito de
realizar una aproximacién a la situacion actual de la intermediacion laboral en el
ambito local, teniendo como referencia el ejercicio de la gestion de empleo en los
Ayuntamientos. Para ello se ha considerado que las Agencias de colocacidn constituian
un eje vertebrador adecuado, para analizar e investigar a fondo este tema y que a su
vez esta aproximacion nos permitiria encontrar las claves para el disefio de un modelo
municipal que diera respuestas a la situacion actual en la que se encuentran los
municipios, en lo referente a la aplicacion de esta politica activa de empleo. En primer
lugar, los resultados obtenidos respecto al concepto principal de activacién para el
empleo han sido fundamentales, puesto que nos han permitido utilizarlos como
sustento esencial del hilo conductor de la actividad de la propuesta de Agencia
municipal de colocacidn, que aparece en el siguiente capitulo.

Del andlisis realizado, en el primer capitulo, de la Estrategia Europea para el
empleo, la activacion para el empleo se muestra como una filosofia homogénea y sin
aristas tedricas, salvo excepciones, que inunda todo el panorama que rodea la gestion
del empleo en todas sus vertientes. De esta linea europea se deriva, sin fisuras, un
concepto de activacion para el empleo que se sigue utilizando en la normativa estatal y
autondmica, que deposita en la persona como ente individual la responsabilidad
ultima de su situacion laboral pasada, presente y futura. Todo ello sin atender al
contexto que rodea a cada individuo y sin tener en cuenta la influencia que rodea a
cada ser humano con voluntad de integrarse en el mercado laboral o de permanecer
en él. Las voces discordantes, entre las que se encuentran Crespo y Serrano (2004),
Serrano y Moreno (2007), o Martinez (2011), son criticas al respecto, refutan esta
definicion del concepto del que parte la tesis doctoral. Sin embargo, no son estas
lineas de pensamiento las adoptadas en el ejercicio de la intermediacién laboral en los
territorios mas cercanos al individuo.

Estas conclusiones reflejan que, en el analisis del contenido de las entrevistas,
de las webs municipales y de la validacion del modelo de Agencia de colocacién existen

multitud de voces criticas del modelo establecido, que tienen un fundamento tedrico y
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practico muy potente. Sin embargo, ese andlisis critico del ejercicio de la
intermediacion laboral local y publica, no se ve reflejado en el impulso de nuevos
mecanismos que permitan establecer vias alternativas de actuacién que generen
mejores resultados para las empresas, para las personas y en definitiva, para los
entornos locales.

Los resultados apuntan a que son varias las causas que estan perpetuando un
modelo que aparece caduco y que ha de resolver sus carencias de forma inmediata, si
quiere posicionarse en igualdad de condiciones respecto al resto de agentes que
desempefian la intermediacion laboral.

La primera de ellas es que la gestion de las politicas activas de empleo y por
tanto de la intermediacion laboral no es una competencia propia de la Administracion
local sino de los gobiernos regionales. Los responsables legales de estas competencias,
sin embargo, no muestran la capacidad suficiente para ejercerlas. A lo largo de la tesis
se han analizado las causas y los hechos que muestran las causas de la ausencia de
éxito en el ejercicio de las mismas. Todo ello sin ser la excusa para que no exista una
exigencia por parte de los gobiernos locales para asumir, de una vez por todas, el papel
protagonista en la relacidn con la ciudadania en esta materia.

La dependencia econdmica de los ayuntamientos y del personal técnico de las
subvenciones ha provocado un efecto tremendamente paraddjico: se encarga al
municipio la gestién del empleo en los territorios, cuando no es una competencia
propia y se ha conseguido, en un efecto perverso, que los municipios se conviertan en
lacayos de los gobiernos autondmicos, sin ser capaces de vislumbrar que la
dependencia apunta a una direccion de arriba -abajo y no al contrario.

Esta relevancia de las grandes empresas se ha traducido en una escasa
atencidn, por su parte, a colectivos con dificultades en el mercado laboral. No siendo
éstos merecedores de su atencidn por las escasas posibilidades de éxito en términos
cuantitativos. Y son los municipios, los que muestran la sensibilidad suficiente para
fomentar la atencién a este tipo de poblacidén, aspecto éste que no genera
deslumbrantes resultados de insercion laboral, convirtiéndose en el argumento que
impregna la defensa a ultranza de la actividad privada empresarial en la gestién de la

intermediacion laboral.
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La totalidad de las fuentes analizadas reflejan la necesidad de dar respuesta a
aquellas personas que mas lo necesitan y se convierte en el argumento fundamental
para ejercer la competencia de la intermediacién laboral local en un mercado cada vez
mas inhdspito, con una inmensa mayoria de poblacidn con dificultades reales en un
pais en que la tasa de paro, situada en el 16,38% % esla segunda mas alta de la UE,
ocho puntos por encima de la media de la Zona Euro.

Los resultados de los datos analizados conducen a un disefio de Agencia
municipal de colocacion, que aborda el espacio de la gestion del empleo considerando
que éste debe ser el eje transversal de la politica municipal, con una apuesta firme por
la atencién a las personas como valor que impregna la gestion municipal. De la
validacion del modelo se traduce que debe contener un paradigma de gestion, en el
que la informacién de calidad impregna y recorre de forma arterial todo el territorio
local y donde la apuesta por la innovacion en la gestion se traduce en una evaluacién
continua que genera argumentos para apostar por un modelo local de intermediacion
laboral.

La innovacion en la gestidn se traduce en una apuesta por vencer el escaldn
digital que se refleja en el ambito local analizado y que muestran de forma clara los
resultados de la investigacion. La superacion de este desfase digital en la mayoria de
los entes locales implicados aparece como el reto a resolver en el futuro mas préximo.

Por ultimo, el dato que aparece de forma mas frecuente es la importancia
adquirida y consolidada del municipio como ente mas cercano a la ciudadania, en la
busqueda de soluciones al problema de desempleo de las personas.

En conclusién ¢que hemos encontrado en nuestra investigacion?

Los datos obtenidos han revelado que la gestion de la intermediacidn laboral en
el ambito local es un hecho consolidado, a pesar de no ser una competencia propia de
los municipios. La consolidacion de la atencion a la ciudadania de forma continuada ha
creado una cultura local, en la que empresas y personas han encontrado en su entorno

mads cercano atencidn a sus necesidades.

% Real Decreto 1032/2017, de 15 de diciembre, por el que se aprueba la Estrategia Espafiola de Activacion para el empleo 2017-
2020.
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No obstante, la necesaria sistematizacidon y la creacion de una metodologia
propia no se ha dado en la misma medida ni con los mismos instrumentos en todos los
municipios.

El andlisis de las diferentes fuentes de informacién nos acercan
irremediablemente a una apuesta por una gestion de la intermediacién laboral
municipal sistematizada, de calidad, innovadora, digital y con respuestas a los
problemas de los actores implicados es una apuesta segura y necesaria en el entorno
local.

La naturaleza de este desafio viene avalada por la falta de una intermediacién
autondémica de calidad que delega en los municipios, como consecuencia de una
ausencia de resultados en la atencion a la poblacion. E igualmente por la necesidad de
atender a aquella poblaciéon, que desde el tejido empresarial de la gestiéon del empleo
no es considerada, fundamentalmente porque sus criterios son econémicos y sus

indicadores cuantitativos.
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CAPITULO SIETE. PROPUESTA DE UN MODELO DE AGENCIA DE COLOCACION
PUBLCA MUNICIPAL

7.1 Agencia de colocacion
7.1.1 Principios inspiradores de la Agencia de colocacién.
7.1.2 Principios normativos

7.2 Forma juridica

7.3 Financiacion
7.4 Objetivos

7.5 Protagonistas de la intermediacion laboral
7.5.1 Empresas
7.5.2 Poblacién activa
7.5.3 Agencia de colocacion
7.6 La agencia de colocacidén: Creacion de un sistema arterial de intermediacion
laboral
7.6.1 Metodologia de intervencion
7.6.2 Principios metodoldgicos y herramienta de gestion
7.6.3 Servicios de la Agencia de Colocacién
7.6.3.1 Servicio de Asesoramiento y orientacion a las personas
7.6.3.2  Servicio de Colocacidn y relaciones con empresas
7.6.3.3  Formacién en habilidades y competencias para el empleo

7.7 Politica de comunicacion
7.8 Evaluacion y politica de calidad

8.8.1 Evaluacion
8.8.2 Carta de servicios



Figura 7.1 PROPUESTA DE MODELO DE AGENCIA MUNICIPAL DE COLOCACION

Principios

Principios
inspiradores

El empleo como eje transversal de la politica municipal
Informacidn anticipada y de calidad
Evaluacién continua que abarca la totalidad de la actividad intermediadora

Principios
normativos

RD3/2015 por el que se aprueba el texto refundido de la ley de empleo
RD 7/2015 -Cartera Comun de Servicios del Sistema Nacional de Empleo

Forma juridica

No es determinante para el ejercicio de la actividad

Financiacion

Presupuesto municipal
Colaboracion con los SPE autonémicos en el escenario del Acuerdo Marco.
Patrocinio

Objetivo Implantar un servicio de intermediacién laboral publico local impulsando procesos
favorecedores de sinergias con el tejido empresarial y creando arterias de informacién
laboral en el territorio mas cercano.

Obijetivos especificos

e Mejorar el diagnédstico individualizado y elaboracion del perfil profesional de la
poblacién demandante de empleo,

e Consolidar el servicio de disefio de itinerario personalizado,

e Mejorar el grado de penetracion de la Agencia de colocacion,

e Acrecentar el uso de la Agencia de colocacion por parte de las empresas,

e  Fidelizar a las empresas en el uso de los servicios de la Agencia de colocacion,

e Mejorar la calidad de la gestién en las ofertas de empleo,

e  Avanzar en una formacidn basada en la adquisicion de competencias/habilidades
personales y profesionales

e Mejorar la cualificacion profesional de la poblacién inscrita en la Agencia de
colocacién

Agentes Empresas. Poblacion activa. Agencia de colocacion

Sistema arterial de intermediacion laboral

Principios Personalizacién y superacion del escalén digital

metodolégicos

big data del empleo

Impulso e innovacion

Estabilidad y formacién del personal técnico

Acercar la Agencia al territorio, a las empresas ya la ciudadania

Herramientas de

Programa informatico de gestion

gestion Web

Servicios
Asesoramiento y Diagnéstico individualizado | Inscripcidn en la base de datos Mapa arterial de
orientacion a las y elaboracién del perfil municipal recorridos profesionales

personas Entrevista en profundidad
Disefio del itinerario Alternativas profesionales Pasaporte de empleo
personalizado para el Itinerario formativo
empleo Acercamiento al tejido Long life mentoring
empresarial
Seguimiento y evaluacién
Colocaciény Prospeccién e Fase preparatoria
relaciones con identificacion de Trabajo de campo
empresas necesidades de empresas Evaluacién y seguimiento
Gestion de las ofertas de Insercioén laboral
empleo Fidelizacion de las empresas
Formacion

Politica de comunicacion interna y externa

Evaluacion y politica de calidad

Fuente: elaboracion propia
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La Agencia municipal de colocacidon (en las siguiente paginas: Agencia de
colocacion) tiene el reto de satisfacer adecuadamente las necesidades del mercado de
trabajo ante fendmenos como el incremento del empleo temporal y a tiempo parcial,
la demanda de servicios de colocacidn especializados y el desarrollo acelerado de las
TIC que ha generado un mercado para las Agencias privadas de colocacidn, y que los
Ayuntamientos no pueden dejar de atender realizando una intervencion rapida y
eficiente aumentando asi la transparencia en el mercado de trabajo.

Con el desembarco de los servicios de empleo a través de internet se ha
sostenido durante algun tiempo que este hecho conduciria a un cambio en el proceso
de ajuste del mercado de trabajo hacia una actividad mas independiente por parte de
la poblacién demandante de empleo. La experiencia indica que tanto empresas como
demandantes de empleo no encuentran en esta via un modo éptimo de que ambas
partes se encuentren en el camino, puesto que el exceso en toda su dimension no
desemboca en un ajuste de los actores de la intermediacién laboral.

Este hecho nos hace reflexionar sobre la conveniencia y necesidad de que los entes
locales trabajen la intermediacién en el mercado de trabajo y se centren en los
colectivos mas vulnerables en su incorporacion al mercado laboral.

Los argumentos que justifican la intervencion de los gobiernos locales en la
intermediacion laboral son, principalmente, tres:

1. La proximidad del territorio implica que la aplicacidn de estas politicas desde el
ambito local sea mas efectiva, porque se tiene un mayor conocimiento de las
debilidades y los retos a los que se enfrenta el mercado laboral local y asi
orientar, en este sentido, las politicas de empleo de manera acertada, las
necesidades del tejido productivo instalado en el territorio y, si es posible,
ajustar en mayor grado las acciones y medidas a llevar a cabo, detectando las
necesidades y carencias de la poblacion y su actitud ante el mercado de
trabajo. En consecuencia, las politicas activas de empleo disefiadas a partir de
esta informacion se adaptaran mejor a la resolucidon de los inconvenientes

inherentes al territorio.

2. Las politicas activas de empleo desde el ambito local son un eje del desarrollo

econdmico, en tanto que, a corto y medio plazo, se produce una convergencia
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entre regiones, revelandose como un mecanismo efectivo de integracion. Al

mismo tiempo, vertebran todo el territorio y garantizan la cohesién social.

3. Surgen como una demanda de la ciudadania, en la medida en que el
desempleo es una de las mayores preocupaciones de la sociedad, que espera
que el nivel de gobierno mas cercano y accesible, esto es, el local, dé

respuestas a sus inquietudes.

Especialmente interesante es la vision de Calvo (2011) que expone una idea
poliédrica que se suma a la reflexion de la importancia del ambito local argumentando
que se trata de una triple dptica, integral, planteado para todo el territorio, integrado,
en cuanto a entender el territorio como un todo indivisible que debe ajustarse a los
requerimientos del mismo, e integrador, en cuanto a tener en cuenta todos los actores
sociales con presencia en el territorio.

La proximidad es el verdadero valor afiadido convirtiéndose la gestion del
empleo local desde el propio territorio, en el actual contexto socioecondémico, el
impulso necesario para desarrollar en su maxima amplitud un enfoque hacia la
empleabilidad, y prioritariamente la empleabilidad de las personas jovenes, de las
mujeres, de las personas mayores de 45 afios y de las personas desempleadas de larga
duracion, por sus elevadas tasas de desempleo. Por tanto, hemos de entender la
comprension del espacio geografico local para ayudar a movilizar y encauzar los
procesos y trayectorias personales y profesionales de nuestros nucleos urbanos, lo que
puede conllevar un avance cualitativo que afecte a la base de sus planteamientos
laborales, su posicionamiento, sus méritos y cualificacion profesional (Salom y Casado,
2007).

La Agencia de colocacion se considera como parte de las politicas activas de
empleo, teniendo en cuenta el marco legal de la Ley 18/2014, de 15 de octubre, de
aprobacion de medidas urgentes para el crecimiento, la competitividad y la eficiencia

que en su articulo veintitrés establece:

El articulo 23 queda redactado como sigue: «Articulo 23. Concepto de politicas activas
de empleo. 1. Se entiende por politicas activas de empleo el conjunto de servicios y

programas de orientacion, empleo y formacion dirigidas a mejorar las posibilidades de
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acceso al empleo, por cuenta ajena o propia, de las personas desempleadas, al
mantenimiento del empleo y a la promocidn profesional de las personas ocupadas vy al

fomento del espiritu empresarial y de la economia social
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7.1 Agencia de colocacion

7.1.1 Principios inspiradores de la Agencia de colocacion.
7.1.2 Principios normativos

7.1.1 Principios inspiradores de la Agencia de colocacién.

El empleo como eje transversal de la politica municipal®

Implantar el empleo como eje transversal de la politica municipal es el primer
paso para realizar una apuesta firme por la intermediacién laboral en el ambito local.
La transversalidad, en el ambito de las administraciones publicas, aparece como un
intento de dar respuestas a dos retos que la estructura organizativa clasica de areas o
concejalias no es capaz de resolver y que son:

e La aparicién de demandas sociales o politicas publicas que no forman parte
de la mision o competencias de una sola parte de la estructura orgdnica
vertical, sino que implica a toda la organizacién o a una parte significativa
de ella.

e La necesidad de disponer de una vision integral e integradora de

determinados segmentos de poblacién considerados como prioritarios.

La transversalidad del empleo en la organizacién municipal asegurard el
compromiso efectivo de toda la organizacién para trabajar, desde cualquier area en el
ambito del empleo y por unos objetivos que no se pueden asumir por una sola de las
areas. Y a su vez permitira establecer un instrumento organizativo que pretenderd
desarrollar estrategias, herramientas e instrumentos que, dentro de la estructura
organizativa de dreas municipales, posibilitard la adaptacion a las exigencias del actual
mercado laboral con una realidad muy compleja en su composicién y funcionamiento.

Las acciones para implementar el empleo como eje transversal serdn:

66 . " . L - . - .
Es necesario destacar que el alcance y complejidad de la implantacidn de este objetivo requiere un Unico trabajo que no es
objeto de la presente tesis. Unicamente se hace referencia para incorporarlo a futuras reflexiones y actuaciones.
La elaboracién de este apartado ha tenido como referencia los siguientes documentos:
1. La transversalidad como elemento de mejora en el ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz. Resultados de una reflexion
compartida el equipo gestor de la campafia innovacién en transversalidad
2.  Estrategia para el Empleo de Barcelona 2016-2020".
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1.

Definir el equipo de impulso de este contenido transversal e Identificar los
diferentes agentes que van a participar y definir las estructuras de trabajo asi
como los responsables de la ejecucién, los recursos necesarios y la

temporalizacidn.

Es imprescindible decidir y consensuar los responsables politicos de la

organizacién que van a liderar globalmente el proceso (tanto en el equipo del

gobierno como en el conjunto de la corporacién municipal).Todo ello sin olvidar

que las jefaturas de departamentos o servicios deben participar activamente en el

proyecto transversal.

Es necesario que los agentes sociales e instituciones intervengan en el proyecto

transversal con el fin de tener en cuenta sus diferentes perspectivas e intereses.

Y finalmente no hay que olvidar a aquellas personas expertas en el tema en

cuestion o la ciudadania que manifieste interés por participar a titulo individual en

el proyecto.

2. Realizar un diagndstico compartido.

3. Definir los objetivos generales y operativos y el programa de actuaciones

4. Elaborar un plan de comunicacion del programa transversal

5. Poner en marcha las diferentes acciones planificadas segun la temporalizacion

6.

que se haya establecido. Al final del periodo de ejecucidon del programa
transversal es importante poder realizar una evaluacion del impacto social, que
es la auténtica evaluacién de los resultados del enfoque transversal que hemos
querido incorporar en nuestra organizacién municipal.

Elaborar el proceso de evaluacidn




Figura 7.2. Principios inspiradores de la Agencia de colocacién: El empleo como eje
transversal de la politica municipal.

Fuente: Elaboracion propia

1. Definir el
equipo de
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6. Evaluacion

El empleo
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de actuaciones

4. Plan de
comunicacion.
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7.1.2 Principios normativos

Los principios inspiradores en una Agencia municipal de colocacién se

encuentran en la normativa vigente que es de una enorme amplitud, por lo que se

incorpora como la norma mads significativa y suficiente para compilar los principios

normativos mas imprescindibles como la actual Ley de empleo.

Se destacan los articulos mas vinculantes del RD legislativo 3/2015, de 23 de

octubre por el que se aprueba el texto refundido de la ley de empleo
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e Articulos 33. Agencias de colocacion.

Garantizar, en su ambito de actuacion, el principio de igualdad en el acceso al
empleo, no pudiendo establecer discriminacion alguna, directa o indirecta,
basada en motivos de origen, incluido el racial o étnico, sexo, edad, estado civil,
religién o convicciones, opinion politica, orientacidn sexual, afiliacion sindical,
condicion social, lengua dentro del Estado y discapacidad, siempre que los
trabajadores se hallasen en condiciones de aptitud para desempefiar el trabajo
o empleo de que se trate

e Articulo 35. Discriminacion en el acceso al empleo.

1. Los servicios publicos de empleo, sus entidades colaboradoras y las
Agencias de colocacion en la gestidn de la intermediacion laboral deberan velar
especificamente para evitar la discriminacién tanto directa como indirecta en el
acceso al empleo.

Los gestores de la intermediacion laboral cuando, en las ofertas de
colocacidén, apreciasen caracter discriminatorio, lo comunicardn a quienes
hubiesen formulado la oferta.

2. En particular, se consideraran discriminatorias las ofertas referidas a uno
de los sexos, salvo que se trate de un requisito profesional esencial y
determinante de la actividad a desarrollar.

En todo caso se considerara discriminatoria la oferta referida a uno solo de
los sexos basada en exigencias del puesto de trabajo relacionadas con el
esfuerzo fisico.

e Articulo 37. Principios generales de las politicas activas de empleo.




1. En el disefio y ejecucidn de las politicas activas de empleo han de estar
presentes los siguientes principios generales:

a) El tratamiento individualizado y especializado a las personas en situacién
de desempleo para mejorar su empleabilidad, asi como a las personas
ocupadas para contribuir a la calidad y mantenimiento de su empleo.

b) La respuesta a las necesidades de las empresas en materia de capital
humano, empleo y formacion.

d) La igualdad de oportunidades y no discriminacién en el acceso al empleo
en los términos previstos en el articulo 2.a). En particular, se tendra en cuenta
de manera activa el objetivo de la igualdad de trato entre mujeres y hombres
para garantizar en la practica la plena igualdad por razén de sexo.

e) La adecuacion a las caracteristicas del territorio, teniendo en cuenta la
realidad del mercado de trabajo y las peculiaridades locales y sectoriales.
Especial interés tiene también la cartera comun del RD 7/2015 de 16 de enero

por el que se aprueba la Cartera Comun de Servicios del Sistema Nacional de Empleo,
en especial los servicios incluidos:

a) Servicio de orientacién profesional.
b) Servicio de colocacién y de asesoramiento a empresas.
c) Servicio de formacién y cualificacidn para el empleo.

d) Servicio de asesoramiento para el autoempleo y el emprendimiento.
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Tabla 7. 3 Principios normativos que rigen el funcionamiento de la Agencia de colocacién

PRINCIPIOS NORMATIVOS

RD LEGISLATIVO 3/2015. DE 23 DE OCTUBRE POR EL QUE SE APRUEBA EL TEXTO
REFUNDIDO DE LA LEY DE EMPLEO

Art. 33 Agencias de colocacion.

Art. 35 Discriminacion en el acceso al empleo.

Art. 37 Principios generales de las politicas activas de empleo.

REAL DECRETO 7/2015, DE 16 DE ENERO, POR EL QUE SE APRUEBA LA CARTERA
COMUN DE SERVICIOS DEL SISTEMA NACIONAL DE EMPLEO.

a) Servicio de orientacion profesional.
b) Servicio de colocacion y de asesoramiento a empresas.
c) Servicio de formacidn y cualificacion para el empleo.

d) Servicio de asesoramiento para el autoempleo y emprendimiento

Fuente: Elaboracion propia
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7.2 Forma juridica

Tal y como argumenta Sobrino (2011) juridicamente las Agencias de colocacion
no se clasifican en funcién de si actian con o sin animo de lucro, sino en relacién a si
operan de forma auténoma o como colaboradoras de los SPE. De forma que todas
ellas deben disponer de la preceptiva autorizacion administrativa y las que se
configuran como entidades colaboradoras de los SPE, ademas, deben firmar el
correspondiente convenio de colaboracion.

Esta propuesta de Agencia de colocacion la sitia en la estructura formal del
Ayuntamiento o entidad local, por considerar que debe ser una estructura estable de
los servicios que presta el Ayuntamiento.

Se considera que la naturaleza de la actividad de intermediacién laboral en un
ayuntamiento conduce a considerar que se pueden crear estructuras municipales
paralelas y/o complementarias que pueden contribuir a dotar de protagonismo la
intermediacion laboral municipal. Aun no siendo necesarias puesto que no es
determinante para resolver esta actividad la forma juridica en la que se preste este
servicio.

La experiencia municipal en esta area refleja que el proceso de intermediacién
laboral no requiere un trdmite administrativo complejo traduciéndose en una
actuacion que se realiza de forma 4agil, por lo que es posible dar respuesta al tejido
empresarial en cortos periodos de tiempo sin necesidad de argumentar que el
procedimiento administrativo local ralentizaria los procesos de la Agencia de
colocacioén.

Prueba de ello es la experiencia obtenida a lo largo de los afios en los centros
asociados al SERVEF. La certificacién en calidad como requisito indispensable para la
actividad de los centros asociados al SERVEF se traducia en una respuesta en 24 horas
al empresariado. El procedimiento demostrd ser factible de realizar y ese criterio
continua vigente en la labor que se realiza actualmente en las Agencias de colocacion
municipales.

No obstante, cabe sefialar que existen otros procesos administrativos muy

vinculados al area de promocion de empleo o Agencias de desarrollo local, que no son
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propiamente intermediacién laboral, como la solicitud de ayudas y subvenciones para
el desarrollo de programas de empleo que encuentran en los procedimientos
municipales un obstdculo a la agilidad que seria recomendable para mejorar la
actuacion de los ayuntamientos.

La creacion de estructuras municipales externas al ayuntamiento es la
respuesta a esa barrera administrativa y de control que impone la normativa municipal
pero que, sin duda, no representa un obsticulo a la gestion de la intermediacion

laboral.
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7.3 Financiacion

Sobrino (2011) indica que la normativa espafiola en materia de empleo no ha
entrado a regular en modo alguno lo concerniente a la financiacién de las Agencias de
colocacion. No lo hizo el Real Decreto 735/1995 y tampoco lo hace el nuevo Real
Decreto 1796/2011 fruto de la Reforma Laboral introducida por la Ley 35/2010.

Actualmente las Agencias de colocacién Unicamente tienen dos vias de
financiacion:

e Presupuesto municipal.
e Colaboracién con los Servicios publicos de empleo autonémicos en
el escenario del Acuerdo Marco.

Otra posible via de financiacién novedosa y poco explorada en territorio
espafiol se traduce en la posibilidad de establecer patrocinios y/o mecenazgos con
empresas que permitan mejorar el presupuesto o reducir los gastos de la Agencia de
colocacion.?”’

Los ayuntamientos podrian explorar nuevos modelos de financiacion,
asumiendo una mayor responsabilidad que garantice una sostenibilidad financiera a
largo plazo mediante la obtencion de recursos externos, fundamentalmente privados.

En el marco de la Agencia de colocacidn estrechar las relaciones con el entorno
empresarial e institucional debe entenderse en definitiva como una tarea necesaria, no
sélo conveniente, sino necesaria de los ayuntamientos del siglo XXI. Desde esta
perspectiva, aumentar la proyeccién de la Agencia municipal de colocacién y conseguir
un mayor conocimiento de los proyectos y actividades que realiza, constituye una

misién esencial que ha de marcar su plan de actuacién.

67 _ . . N . . ot £t . Tt 2 i o
Existen experiencias en Reino Unido en el que una compafiia telefénica pone a disposicion de los servicios publicos de empleo
un espacio de comunicacion que sirve de aula para establecer contactos con las empresas o mejorar habilidades de comunicacién.
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7.4 Objetivos

Los objetivos de la Agencia de colocacion publica local son los siguientes:

Objetivo General

Implantar un servicio de intermediacidon laboral publico local impulsando

procesos favorecedores de sinergias con el tejido empresarial y creando arterias de

informacion laboral en el territorio mas cercano.

Objetivos especificos
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Mejorar el diagndstico individualizado y elaboracion del perfil profesional de la
poblacion demandante de empleo,

Consolidar el servicio de disefio de itinerario personalizado,

Mejorar el grado de penetracion de la Agencia de colocacién en el ambito local,
Acrecentar el uso de la Agencia de colocacidn por parte de las empresas,
Fidelizar a las empresas en el uso de los servicios de la Agencia de colocacion,
Mejorar la calidad de la gestidn en las ofertas de empleo,

Avanzar en una formacion basada en la  adquisicién de
competencias/habilidades personales y profesionales

Mejorar la cualificacion profesional de la poblacidn inscrita en la Agencia de

colocacion




Figura 7.4 Objetivos de la Agencia de colocacion

OBJETIVO GENERAL DE LA AGENCIA DE COLOCACION

Implantar un servicio de intermediacion laboral publico local impulsando
procesos favorecedores de sinergias con el tejido empresarial y creando arterias de

informacion laboral en el territorio mas cercano.

OBJETIVOSESPECIFICOS DE LA AGENCIA DE COLOCACION

1. Mejorar el diagnéstico individualizado y elaboracién del perfil profesional
individual

2. Consolidar el servicio de diseiio y atencion del itinerario personalizado de
empleo

3. Mejorar el grado de penetracion de las Agencias de colocacion en el ambito
local

4. Acrecentar el uso de la Agencia de colocacion por parte del tejido
empresarial

5. Fidelizar a la poblacién usuaria ( empresas y demandantes de empleo) en el
uso de los servicios

6. Mejorar la calidad de la gestion en las ofertas de empleo

7. Avanzar en una formacion basada en la adquisicion de
competencias/habilidades personales y profesionales

8. Mejorar la cualificacion profesional de la poblacién inscrita en la Agencia de
colocacion

Fuente: Elaboracion propia
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7.5 Protagonistas de la intermediacion laboral
7.5.1 Empresas
7.5.2 Poblacion activa

7.5.3 Agencia de colocacién

Los protagonistas de la intermediacion laboral son tres, que por su naturalezay
competencias en el proceso adquieren una importancia, que es muy equilibrada entre

los tres, para la implantacion de procesos de intermediacion laboral de calidad.

7.5.1 Empresas

La Agencia de colocacidn ha de encontrar su hueco entre aquellas empresas
,que por lo reducido de su tamafio y escasa cualificacion en recursos humanos,
necesitan un servicio de acompafamiento en la busqueda de personas para trabajar
en sus empresas o pequefios negocios.

El entorno socio-econémico que rodea la Agencia de colocacién es fundamental
para definir la estrategia de intermediacién laboral.

En la Comunidad Valencia las personas emprendedoras son fundamentalmente
empresas sin personal contratado, autonomos/as. El tejido empresarial valenciano se
caracteriza por una elevada presencia de empresas de reducido tamafio, el 95,7% son
micropymes.La Comunidad Valenciana cuenta solo con algo mas de 400 empresas
grandes, de 200 trabajadores o mas.

El bajo nivel de cualificacion de los empresarios valencianos es una de sus
mayores debilidades. En la Comunidad Valenciana el 45% de los empresarios solo tiene
estudios obligatorios, porcentaje que duplica al empresariado nacional.

Este panorama empresarial demanda un servicio de intermediacion laboral “de
proximidad” que es precisamente el que una Agencia municipal de colocacion

prestaria en contexto local.
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7.5.2 Poblacion activa

La poblacién econémicamente activa® comprende todas las personas de 16 o
mas afos que satisfacen las condiciones necesarias para su inclusion entre las
personas ocupadas o paradas. Esta poblacidn tiene varias categorias:

Poblacion ocupada (o personas con empleo): Es la formada por todas aquellas

personas de 16 o mas afios que tienen un trabajo por cuenta ajena o ejerciendo

una actividad por cuenta propia

Poblacion parada o desempleada Se considerardn paradas a todas las personas

de 16 o mas afios que reunan simultdaneamente las siguientes condiciones:

- sin trabajo, es decir, que no tienen un empleo por cuenta ajena ni por cuenta

propia durante la semana de referencia.

- en busca de trabajo, es decir, que hayan tomado medidas concretas para

buscar un trabajo por cuenta ajena o hayan hecho gestiones para establecerse

por su cuenta durante el mes precedente.

- disponibles para trabajar.

En definitiva, personas que estan buscando un empleo o quieren cambiar del

puesto de trabajo que actualmente desempefian.

68 - . . . . .
Las definiciones estan basadas en las recomendaciones aprobadas por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en la
Decimotercera y Decimosexta Conferencia Internacional de Estadisticos del Trabajo (Ginebra, 1982 y 1998, respectivamente).
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7.5.3 Agencia de colocacion

Figura 7.5.- Protagonistas de la intermediacion laboral

Intermediacion laboral

Fuente: Elaboracion propia
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7.6

La agencia de colocacion: Creacion de un sistema arterial de intermediacion
laboral

7.6.1 Metodologia de intervencién
7.6.2 Principios metodoldgicos y herramienta de gestion

7.6.3 Servicios de la Agencia de Colocacién
7.6.3.1 Servicio de Asesoramiento y orientacion a las personas

7.6.3.2  Servicio de Colocacién y relaciones con empresas

7.6.3.3  Formacidn en habilidades y competencias para el empleo
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7.6.1 Metodologia de intervencion

El modelo de intervencién laboral de la Agencia de colocacién tiene como
referencia los servicios que contiene la cartera comun de servicios de empleo. No
obstante en la presente tesis se considera que la concepcidon de activacion para el
empleo en el ambito local debe flexibilizar el modelo imperante en las
administraciones publicas de mayor rango territorial como son las autonomias. Se
considera necesaria la adaptacién al entorno mds cercano aproximandose a un espacio
comun entre la individualidad de cada persona y los condicionantes territoriales,
econdmicos y sociales que caracterizan el perfil laboral de cada persona.

La intermediacién laboral no debe limitarse Unicamente a explorar vacantes de
empleo en las empresas, ejercitando exclusivamente la prospeccion y la gestion de
ofertas de trabajo entre las personas desempleadas. Esta es una perspectiva ineficaz,
como hemos visto a lo largo de la fundamentacién tedrica de la tesis. La
intermediacion ha de situarse, por lo tanto, en el centro de los procesos de
intervencion sociolaboral tratando de crear mecanismos estables de conexidn entre
empresas y poblacién que busca empleo. Su mision, pues, debe consistir en tejer una
estructura de oportunidades de calidad para las personas que mas dificultades tienen
para acceder a un puesto de trabajo, mediando entre las diferentes necesidades que
tienen las empresas y las personas que buscan trabajo.

Malo (2011), recoge el marco tedrico de Peter Diamond, Dale Mortensen y
Christopher Pissarides en la Teoria de la busqueda y lo considera esencial para
abordar la clave de la intermediacion laboral en el ambito local: la informacién como el
eje transversal que dirige la atencion a la personas y a las empresas.

El sistema arterial de intermediacion laboral se inspira en las arterias del cuerpo
humano que llevan la sangre oxigenada desde el corazén hasta el resto del cuerpo y
por lo tanto se trataria de crear e implantar una red de conexiones que transporten
informacién util para mejorar la insercidn laboral de las personas y dar respuesta a las
necesidades de personal del tejido empresarial.

El papel primordial de la Agencia de colocacidn es suministrar una cantidad

suficiente de informacién de calidad, que los agentes (poblacién trabajadora y
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empresas) no tienen capacidad para obtener por la inaccesibilidad de la misma. La
informacién disponible durante la busqueda es fundamental a la hora de decidir
cuando debe detenerse el proceso de busqueda y aceptar una oferta o contratar a una
persona.

Un aumento de la informacion sobre la cantidad y el tipo de ofertas de puestos
de trabajo disponibles puede hacer que la poblacidon desempleada conozca antes las
ofertas que pueden ser aceptables dado su salario de reserva, con lo que encontrarian
antes un puesto de trabajo.

Y de forma paralela, las empresas necesitan informacién sobre la realidad de la
poblacion desempleada. La experiencia de forma tozuda indica que las personas con
perfiles laborales competentes no estan disponibles para cualquier empresa o para
cualquier oferta. Y no toda la poblacion trabajadora esta dispuesta a aceptar cualquier
puesto de trabajo porque precisamente las mejores candidaturas son las mejores
informadas.

La poblacion trabajadora en riesgo de exclusion con perfiles profesionales de
baja cualificacidn necesita mejorar su competencia personal para transitar por
procesos de seleccidn con un alto nivel de exigencia que no se corresponden con su
perfil de competencias personales.

La clave estara en que la Agencia de colocaciéon disponga de suficiente
informacién anticipada y de calidad para mejorar la insercion laboral o, en todo caso,
para mejorar la interseccion entre empresas y personas trabajadoras.

El acceso anticipado a una mayor cantidad de informacién de calidad es uno de
los primeros resultados de la adopcion del empleo como eje transversal en la politica

municipal.

La implantacion de esta transversalidad permitird que la Agencia de colocacion
aumente la cantidad de informacién disponible de calidad e identifique sectores

generadores de empleo.

El sistema arterial de intermediacién laboral de la Agencia de colocacién se

disefiara de acuerdo a las siguientes coordenadas:
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Figura 7.6: Sistema arterial e intermediacién laboral
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El empleo como eje transversal contemplard una serie de objetivos operativos
que permitirdn sumergir a todas las areas municipales en la consecucidon de una
cultura de empleo de la politica municipal en su conjunto y que se reflejan en la Tablas
siguientes:

Tabla 7.7: Objetivos de la implantacion del empleo como eje trasversal de la politica
municipal

Objetivos estratégico Objetivos operativos Indicadores
El empleo como eje Sensibilizar respecto a la | Designacidn de una persona lider del
transversal de la politica | importancia del empleo | proyecto de transversalidad
municipal como motor econémico | Creacién de un equipo de

y social del municipio transversalidad

Campaiia publica de difusion
Creacion de un sello de empleo

municipal
Visibilizar la Agencia de | Publicacion de la carta de servicios
colocacién Presentacion de la Agencia de
colocacion alos diferentes servicios
municipales

Redaccion de un protocolo de
actuaciones conjuntas que refleje la
implicacion del total de areas

municipales
Seguimiento de la N2 de reuniones realizadas
transversalidad N2 de empresas remitidas a la Agencia

por cada area municipal
N2 de propuestas realizadas por cada
area municipal

La informacién como Ne de informes realizados por cada
clave de la area municipal relacionados con el
intermediacion laboral empleo

% de empresas adjudicatarias de
servicios municipales remitidas a la
Agencia de colocacién por las distintas
areas

% de reuniones municipales a las que
son convocadas la Agencia de
colocacion

% de horas de presencia en empresas
publicas municipales

% de horas sobre el total de dedicacién
en la Agencia de colocacidn a detectar
oportunidades de empleo

N2 de reuniones con aso. empresariales
N2 de reuniones con otras Agencias de
colocacién

Fuente: Elaboracion propia
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7.6.2 Principios metodoldgicos y herramientas de gestion.

Los principios metodoldgicos que constituirdn nuestra metodologia y que se

deben convertir en el “know how “de la Agencia de colocacidn son los siguientes:
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v Personalizacién e individualizacién en la atencidn a las empresas y a las

personas demandantes de empleo versus Inclusion digital.

La personalizacidn no debe ir contrapuesta a la inclusion digital. Atender
de forma contundente y personalizada a cada empresa y persona que participe
en la intermediacién laboral debe ir acompafiado de una mejora de las
competencias digitales de todas las partes implicadas en los procesos de la
Agencia de colocacion.

El compromiso de una atenciéon individualizada a cada aspecto que
diferencie a personas y empresas como clave para el éxito del funcionamiento
debe ser complementado con el uso de las nuevas tecnologias realizando una
apuesta fuerte y vanguardista, a la medida de cada Agencia de colocacién, por
la utilizacién de las nuevas herramientas digitales. La inmersidén en este espacio
digital nos permitird dedicar mas tiempo a la atencién y analisis de cada
aspecto diferenciador de las personas con las que el personal técnico se
relacione de forma que se proporcione una respuesta a medida de cada
necesidad tanto empresarial como personal.

Las Tecnologias de la Informacién y de la Comunicacidn son factores
clave para acercarse a un puesto de trabajo. No hay posibilidad de retorno. Es
necesario complementarlo con la atencién personal y su utilizacién de forma
activa equivale con frecuencia a unas mayores oportunidades de empleo
porque facilita de forma notable el acceso a la informacién. Todavia hay un
porcentaje elevado de la poblacidn que no maneja adecuadamente Internet y
que se encuentra alejado del uso de las nuevas tecnologias y es un
inconveniente que necesita ser resuelto.

Es necesario conseguir una Agencia de colocacién inclusiva, en la que la

mayoria de las personas accedan de forma habitual a las redes sociales y en la




que se disponga de un grado de preparacion suficiente para utilizarlas como
recurso que favorezca el acceso a informaciéon que sirva de puente para

encontrar un empleo.

Impulso del big data de empleo

Comunicar es un proceso con vias que transportan informacién en doble
direccién. La informacién como clave del proceso de intermediacidon laboral ha
de ser transportada y diseminada por todos los territorios y participantes de la
Agencia de colocacion.
El compromiso para que el acceso a la informacidn sea universal y democratico
serd el quid para mejorar la participaciéon real de empresas y personas
demandantes de empleo en el espacio de interseccion de la Agencia.
La informacion fluird si existen procesos comunicacionales de calidad y en
cantidad suficiente para crear un efecto multiplicador de todas aquellas
acciones que tengan como fin distribuir datos de oportunidades en torno al
empleo.
La ruptura de procesos comunicacionales anquilosados en escenarios pasados
donde la maxima ha sido “la informacién es poder” promoverd procesos de
feedbak multiplicados numerosas veces y en multiples direcciones.
Es muy importante consolidar la idea de que la informacién existente es de tal
magnitud que es mucho mas favorable y beneficioso para todos extender redes
de informacion interconectadas, que esconder pequefios bits de datos que no
seran nunca el secreto para encontrar empleo frente al volumen de
informacién que se obtiene si toda la poblacion implicada interconecta sus

datos y fuentes de informacion.

Impulso e innovacién

En el contexto de desempleo estructural en el que nos encontramos es
imprescindible y necesario que la clase politica y el personal técnico asuman
como necesario establecer procesos serios y solidos de reflexion. Es necesario

“pararse a pensar”.
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Pararse a pensar no es realizar planes estratégicos, que son necesarios,
sin duda, sino atreverse a romper con los programas y actuaciones que durante
décadas se estdn realizando en los ayuntamientos y que han demostrado que
necesitan mejoras y actualizaciones para dar respuestas reales que produzcan
resultados en la insercion laboral.

La inercia, la falta de recursos personales y econdmicos, el
desconocimiento y muchos otros factores han favorecido que el desarrollo local
(la intermediacion laboral municipal esta inmersa en esta realidad) se haya
alejado notablemente de sus raices filoséficas y se haya convertido en la
mayoria de los municipios en un instrumento de recepcién de subvenciones
para realizar planes alejados de la realidad y del contexto local.

Innovar e impulsar nuevas formas de intermediacidon laboral en el
ambito local es necesario si queremos adquirir las competencias en materia de
empleo que se desarrollan de “facto” pero de las que no se tienen la
titularidad.

La ventaja es considerable si se tienen en cuenta los resultados de la
intermediacion laboral publica. Arriesgar e innovar puede ser (o quizas no pero
hay que comprobarlo) la clave para explorar vias alternativas y rupturistas con
los programas y procesos realizados hasta el momento.

La innovacion no siempre ha de ser en programas nuevos o ideas
vanguardistas sino también en el establecimiento de procesos de trabajo
alternativos, de horarios y espacios poco habituales, de planteamientos
diferentes...

Pararse a pensar cada uno de los procesos y pensar épara qué hacemos
esto? ¢Por qué? ¢(Se puede hacer de otra forma? Puede ser el inicio de un
proceso de innovacidon que mejore los resultados de la Agencia de colocacion.

Y de nuevo la importancia de la informacidn que segun Toni Puig (2011):

La innovacion no tiene nada que ver con la inspiracion, ese mito de la
musa que te susurra en la oreja y creas. La innovacidn tiene que ver con
la informacion cualificada que facilita conocimiento: sabes, entiendes,

comprendes. Y, desde aqui, a veces desde la racionalidad, otras desde




las emociones y, frecuentemente, desde un mix, trazas respuestas,
apuestas que otros no han imaginado. Y, de repente, parecen simples,
de toda la vida. Adecuadas. Hagamos, para la innovacion, que circule la

informacion. Torrencialmente.

v Estabilidad en el empleo y formacidén continua y reciclaje para el personal

técnico de la Agencia de colocacion.
La plantilla municipal que desempefa su trabajo en la Agencia de

colocacion debe tener estabilidad en el puesto de trabajo.
La implantacidn de un “pasaporte para el empleo” con personal de referencia
para cada una de las personas en activo carece de toda ldgica si no existe una
plantilla de personal estable que tenga consolidada su situacion laboral.
Los procesos de intermediacion laboral son lo suficientemente complejos para
que la Agencia de colocacion funcione con personal procedente de
subvenciones que tienen un contrato de trabajo a tiempo parcial, de duracion
determinada y sin posibilidad de continuidad.
Precisamente por la importancia que adquiere la informacién en el presente
modelo de Agencia de colocacion es necesario que la memoria histdrica de la
Agencia esté presente de forma continua para no repetir errores del pasado y a
su vez aprovechar todo el talento acumulado a lo largo de los afios.
Todo ello sin olvidar que se pueden producir situaciones perversas en el
sentido de que la persona que orienta puede estar en un estado emocional
similar a la persona orientada y producirse efectos de identificacidn excesiva o
de utilizacion de situaciones de prospeccidn de ofertas para realizar bidsqueda
personales de empleo (todo ello bastante comprensible desde el punto de vista
emocional pero no técnico).
La estabilidad laboral de las plantillas debe venir acompafiada de una
formacion y reciclaje continuo en conocimientos, habilidades y competencias.
En el contexto de la tesis adquiere un completo sentido el concepto de “long
life learning” que es ldgicamente aplicable y necesario al personal que

desempefia su trabajo en la Agencia de colocacion.
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La asistencia a congresos, reuniones y formacion presencial y on — line ha de ser
considerada por los responsables del servicio municipal como una tarea mas
del personal y teniendo en cuenta esta inversion se ha de planificar el servicio
de intermediacion laboral, sin considerar la formacién como un premio o un
castigo sino como una parte esencial del trabajo.

La atencion a personas (empresas y demandantes de empleo) es una tarea
altamente compleja y de gran envergadura cognitiva, por lo que requiere que
no se convierta en una losa frente a otras personas que no la tienen en sus
puestos de trabajo y tampoco nunca ser utilizada para negar permisos de
formacion y actualizacidn del personal técnico.

Diseminar y acercar la Agencia de colocacion a las empresas y a las personas.

La Agencia de colocacién ha de ser un servicio dindmico y en movimiento.
Acercar los servicios a las personas y a las empresas es fundamental para
aproximarnos al modelo de Agencia de colocacion que se propone en esta tesis.
El acercamiento tendra diferentes vertientes:

e Geografico

El tamafio del municipio sera determinante para disefiar el numero de
delegaciones de la Agencia de colocacién, siendo éste un elemento
determinante para establecer antenas de empleo diseminadas por todo el
territorio de cada uno de los municipios.

e Sectorial

Seria muy interesante establecer delegaciones de la Agencia de colocacién en
mercados de abastos o poligonos industriales en aquellas ciudades de mediano
o gran tamafio de forma que diera respuestas concretas y especializadas a
aquellas demandas de personal especializado en ocupaciones y sectores
concretos (alimentacidn, industria...)

e [tinerante

Esta aproximacién a la empresa es la que se realiza cuando se visita a la
empresa en sus instalaciones y se establece un proceso de fidelizacidn en el
que se generan relaciones mutuas de confianza en el trabajo de todas las

personas que participan en los procesos de intermediacion laboral.




Figura 7.8: Principios metodolégicos de intervencion.
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La principal herramienta de gestion es la base de datos informatica y la web de la
Agencia de colocacion.
La base de datos de la Agencia de colocaciéon ha de ser una herramienta

potente que dé respuesta a las necesidades de la intermediacion laboral.

Un programa informatico capaz de registrar y actualizar de forma eficaz toda la
informacién que se gestiona en las tres areas de la Agencia de colocacién y que sea un
facilitador del trabajo y nunca un obsticulo que dificulte la obtencién de datos de

manera fiable.

La base de datos debe contemplar la conexién con la web de la Agencia de
colocacion de forma que tanto empresas como demandantes de empleo puedan

incorporar la informacién que compete a su area.
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Es necesario tener en cuenta el RD 1796/2010 establece en su articulo 5.
Obligaciones de las Agencias de colocacién en el que establece las caracteristicas de

los sistemas informaticos de la Agencia de colocacién.

m) Disponer de sistemas informaticos compatibles y complementarios con el Sistema
de Informacion de los Servicios Publicos de Empleo, con el fin de que el suministro de
informacion sobre demandas y ofertas de empleo, asi como del resto de actividades
realizadas como Agencias de colocacidon autorizadas, se realice, al menos, con
periodicidad mensual y exclusivamente por medios electrénicos, de conformidad, esto
Ultimo, con lo establecido en el articulo 27.6 de la Ley 11/2007, de 22 de junio, de

acceso electronico de los ciudadanos a los servicios publicos.

El acceso de la ciudadania a la pagina web de la Agencia de colocacién resulta
ser la mejor forma de integrar a todas las personas, particularmente a las que cuentan
con necesidades especiales, o que residen en lugares alejados de los principales
centros administrativos, al permitir que toda la ciudadania tenga acceso virtual, real,
efectivo y eficiente a los distintos servicios. Y, por otra parte, porque la actual
tecnologia permite que pueda obtenerse informacidn e interactuar, en forma remotay
simultanea 24/24 horas al dia, los 365 dias del afio, lo que supone una reducciéon
considerable de los tiempos de respuesta, ademdas de mejorar la calidad de los
servicios que se prestan, todo lo cual permite una mayor y mejor adecuacion a las
necesidades reales de las personas que se encuentran en procesos de intermediacion
laboral.

La incorporacion de estas tecnologias TIC a su funcionamiento cotidiano,
especialmente por lo que se refiere a la relacion del mismo con las personas, a fin de
conseguir ser un servicio mas accesible a la ciudadania, favorecer la interaccion de ésta
en la vida publica y procurar dar una respuesta mas individual y especifica a cada
ciudadano y ciudadana.

La Agencia de colocacién debe ser consciente de la necesidad de llegar mas
rapida, facil y eficazmente a las personas para dar mejor respuesta a la poblacién
demandante de empleo, asi como a las empresas.

Finalmente, por cuanto la Agencia de colocacién coopera y colabora con otras

entidades que también trabajan en el fomento del empleo asi como en la
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consolidacion del tejido empresarial de la ciudad de Valéncia asimismo, que se pueda
acceder a las respectivas webs desde la web de la Agencia de colocacién.

Es fundamental disponer de una Plataforma telemdtica para acercarse
integrando contenidos y unificando criterios y canales de comunicacion, a fin de
facilitar el acceso a la informacion y al resto de servicios municipales, ademas de
racionalizar el uso de internet como vehiculo de comunicacion.

Asimismo, se considera necesario configurar un marco comun que facilite las
relaciones con el Ayuntamiento de Valéncia en materia de empleo, permitiendo el
acceso a la informacién vy servicios municipales de forma homogénea,
independientemente del canal que se elija (telefénico, telematico o presencial) y de la
tecnologia escogida (ordenador, APP modviles...), optimizando los recursos de la
Agencia de colocacion y facilitando la distribucion de contenidos, todo ello con
informacién unificada, para optimizar su uso por parte las personas y las empresas, asi
como para permitir una mejora continua de los servicios que se pongan a disposicion
de la ciudadania.

Se considera imprescindible, ademas, que la web de la Agencia de colocacién se
pueda adaptar a cualquier tipo de dispositivo (tablet, movil o equipo informatico de
sobremesa). Se buscara mejorar la calidad de la atencién prestada permitiendo la
comunicacion y el acceso a la informacion de manera remota o virtual, ahorrando

traslados, tiempo y recursos.
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7.6.3 Servicios de la Agencia de Colocacién

7.6.3.1 Servicio de Asesoramiento y orientacion a las personas

7.6.3.2 Servicio de Colocacién y relaciones con empresas

7.6.3.3 Formacién en habilidades y competencias para el
empleo

7.6.3.1 Servicio de Asesoramiento y orientacién a las personas

El servicio de asesoramiento y orientacion a las personas es el primero de los

tres servicios junto con la gestiéon de ofertas y la formacion que constituyen la

estructura del sistema arterial de la Agencia de colocacién.

La orientacidn es el eje central de la intermediacion laboral porque el presente

modelo adquiere validez por la importancia que otorga a la informacion que circule

por todo el espacio de la intermediacion laboral.

Figura 7.9: Servicio de asesoramiento y orientacion a las personas.
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Es un servicio integral que tiene por objeto la informacidn, el diagndstico de la
situacién individual, el asesoramiento, la motivacion y acompafiamiento en las
transiciones laborales, bien desde la educacién al mundo laboral o entre las diversas
situaciones de empleo y desempleo que pueden darse a lo largo de la vida laboral.

El aspecto innovador del presente modelo es la implantacion del “pasaporte de

empleo”®

adaptado al modelo de Agencia de colocacion.

El modelo parte de la premisa de que es necesario que todas las personas
dispongan de un sistema de orientacion personal que se convierta en una referencia a
lo largo de toda la vida. Al igual que todas las personas disponemos de un servicio
médico de referencia la idea central es que todas las personas dispongan de un
servicio permanente de orientacion.

Este modelo, que es el que impregna algunos de los modelos promulgados en
la normativa de los ultimos afios, no termina de despegar a nivel autondmico por lo
que es el momento de implantarlo de forma local, de manera que la Agencia de
colocacion se convierta en un referente para la ciudadania en el ambito de su esfera

personal del empleo.

Las actuaciones que se desarrollaran seran las siguientes:

a) Diagnéstico individualizado y elaboraciéon del perfil

Comprendera la atencion especifica a las personas al objeto de identificar
sus habilidades, sus competencias, su formacidn y experiencia, sus intereses, su
situacion personal y las posibles oportunidades profesionales, asi como algunas
otras variables que se estimen relevantes en el protocolo especifico que
desarrolle esta actividad.
El diagndstico se iniciard con la asignacion de un/a profesional de referencia de
la Agencia que sera quien atienda a cada una de las personas siendo quien
asesore, acompafie y atienda las necesidades derivadas del itinerario
personalizado. Se constituirda en la persona que mentorice a la poblacidn

trabajadora durante su vida laboral. Es una labor de “long life mentoring”. El

69 . . "
Que tiene como referencia el pasaporte de competencias europeo.
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escenario laboral actual en el que se produce un atrapamiento en la
temporalidad en los trabajos favorece la designacién de una persona de
referencia que ejercerd de brujula laboral en los momentos en los que exista
una situacion de crisis en los procesos de incorporacién/reincorporacion o
despido durante la vida laboral. La Agencia transmitird a cada una de las
personas atendidas que técnico/a tiene asignada y salvo dificultades o
ausencias se convertira en la figura a la que acudir en momentos de

incertidumbre laboral.

El diagndstico individualizado se realizard en el marco de la entrevista en
profundidad y comprenderd la atencion especifica al usuario, al objeto de
identificar sus habilidades, sus competencias, y experiencia, sus intereses, su
situacion familiar y las posibles oportunidades profesionales, asi como cuantas
otras variables se estimen relevantes en el protocolo especifico que desarrolle
esta actividad. Esta informacién se utilizara para la elaboracion del perfil de la
persona y su clasificacion en funcién de su empleabilidad (Sistema comun de

servicios del Sistema Nacional de Empleo).

La acogida en la Agencia de colocacion se iniciard con la solicitud de cita para la
entrevista pudiendo acceder a través de tres vias:

e Presencial

e Telefénica

e (Cita on line, de forma que la persona pueda valorar las diferentes fechas

Paralelamente a la solicitud de entrevista las personas que tengan
competencias digitales podran registrar los datos solicitados por la Agencia de
colocacion de forma telemdtica para avanzar en su proceso de inscripcién en la
base de datos.

Las personas se personardn en la Agencia y realizaran una entrevista en
profundidad con el personal técnico con 1 hora de duracidon siendo
indispensable la realizacion de la misma para que una persona pueda ser

incluida en un proceso selectivo.




El analisis de la informacion obtenida desembocara en un diagnéstico de la
situacion personal que tendra una naturaleza fiable, objetiva y adecuada al
entorno, integral (debe comprender todos los aspectos de la persona), medible
o actualizable en distintas fases del itinerario que se realizara con posterioridad
y jerarquica en la que se puedan priorizar las necesidades a atender

En el transcurso de la entrevista se informara del resultado del diagndstico a las
personas, reflejando en la misma las situaciones dificultosas, necesidades
detectadas y la propuesta de intervencion.

Otro elemento a tener en cuenta es la necesidad de explicar de manera clara a
las personas entrevistadas qué se pretende conseguir con las entrevistas
realizadas, asi como del resultado del diagndstico, reflejando en la misma las
situaciones dificultosas, necesidades detectadas y la propuesta de intervencién
e informando de los resultados para consolidar el vinculo o relaciéon de

confianza en el servicio que se pretende alcanzar.
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b) Disefno del itinerario personalizado para el empleo

Consistira en la elaboracién y comunicacion a las personas del proceso
que se considere mas adecuado para su acceso al empleo de acuerdo con su
perfil, necesidades y expectativas a través de criterios técnicos y estadisticos,
incluyendo las principales actuaciones propuestas y el calendario de realizacidn,
asi como los elementos de verificacion y seguimiento. Este itinerario

comprendera los siguientes pasos:

1. La identificacidn de alternativas profesionales a partir del andlisis motivado
de oportunidades de empleo para las personas.

La identificacidon permitira transmitir la informacion disponible sobre las ofertas
de empleo adecuadas y disponibles para cada una de las personas.

En este momento cobra relevancia el protagonismo de la informaciéon como
elemento clave que permite a las personas avanzar hacia la consecucién de un
empleo.

El personal técnico dispondra de recursos suficientes para disefiar el camino
mas adecuado a cada persona siendo esta informacién fruto del conjunto de
acciones y aspectos que se han plasmado en la presente tesis.

Estos recursos combinardn las diferentes familias profesionales, las
competencias personales y profesionales necesarias para la integracion en cada
una de las ocupaciones disponibles.

La Agencia de colocacidn disefiard un “mapa arterial de recorridos
profesionales” que partiendo de la situacidn inicial permita acercarse al empleo
de forma progresiva hasta alcanzar el objetivo final: incorporarse a un puesto
de trabajo acorde a su perfil profesional.

La identificacidon permitira transmitir la informacién disponible sobre las ofertas
de empleo adecuadas y disponibles para cada una de las personas.

En este momento cobra relevancia el protagonismo de la informacion como
elemento clave que permite a las personas avanzar hacia la consecucion de un

empleo.




El personal técnico dispondra de recursos suficientes para disefiar el camino
mas adecuado a cada persona siendo esta informacién fruto del conjunto de
acciones y aspectos que se han plasmado en la presente tesis.

Estos recursos combinaran las diferentes familias profesionales, las
competencias personales y profesionales necesarias para la integracion en cada
una de las ocupaciones disponibles.

La Agencia de colocacion tendra un mapa arterial de recorridos profesionales
que partiendo de la situacidn inicial permita acercarse al empleo de forma
progresiva hasta alcanzar el objetivo final: incorporarse a un puesto de trabajo

acorde a su perfil profesional.

2. La identificacidon de un itinerario formativo mediante la propuesta de las
acciones de formacién y/o acreditacién de experiencia laboral o formacién no
formal que resulten adecuadas para la mejora de competencias y cualificacion
profesional.

El itinerario formativo se realizara de forma reflexionada con las personas,
ajustandolo al maximo a las necesidades e inquietudes personales y a ser
posible a la oferta de vacantes de empleo que se ha detectado en el ultimo

periodo de tiempo.

3. La identificacién de las actuaciones de acercamiento al tejido empresarial
mas adecuado para el perfil de cada una de las personas.

La informacidn actualizada respecto a posibles puestos de trabajo que estan en
periodo latente, asi como de otras posibilidades de empleo mas adecuadas
para el perfil de cada una de las personas constituira el nucleo central de esta
fase.

El pasaporte de empleo constituira un elemento valioso para tener registradas
las acciones propuestas y su resultado, asi como todas aquellas actuaciones que
vayan encaminadas a reducir la distancia al empleo.

Adoptando las aportaciones de Alende Castro (2015) la Agencia de colocacidn
creara grupos de empleo en Facebook de forma que desarrollara una estrategia

de comunicacién para la insercién laboral que se articulard en base a una
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cultura colaborativa. En ellos, las personas priorizan la posibilidad de compartir
informacién relacionada con vacantes sobre el uso de estos grupos como
plataformas de promocidn profesional.

Asimismo, se ha constatado una recurrencia diaria por parte de la mayor parte
de las personas a estos grupos asi como una actualizacion constante de
contenidos, lo que permite describir a estas comunidades como colectivos
activos que, fundamentalmente, a la hora de mantenerse actualizados
dependen en buena medida de la labor de las personas que los crean (la
Agencia de colocacidn), quienes los impulsan y dinamizan.

Por tanto, estas comunidades se presentan como aplicaciones activas respecto
a la generacion de contenidos pero con bajos niveles de participacion. Se puede
afirmar por tanto que en ellas no prima la interaccidn entre las personas como
sucede habitualmente en los entornos de redes sociales en los que se busca el
contacto con otros amigos o seguidores, sino la colaboracién a favor de un fin
entre los que destaca, tal y como se ha demostrado, la ayuda a otros por medio
de la difusion o consulta de informacion laboral.

Los grupos de empleo en Facebook seran plataformas de comunicacion para la
insercion laboral, articuladas sobre una cultura colaborativa de actualizacion
frecuente, usados a diario y en los que, pese a su alto indice de usabilidad,
pesara mas su utilizacion como fuente de consulta de informacién que su
empleo como entorno interactivo. Se puede concluir, en definitiva, que en
estos grupos se desarrolla entonces una estrategia de comunicacién para la
insercion laboral.

Es necesario encontrar un espacio de interseccion entre personas que buscan
empleo y empresas, para que la intermediacién laboral de resultados tangibles
y la distancia al empleo disminuya conforme la Agencia de colocacion
interviene en el desarrollo del itinerario personalizado.

E igualmente es interesante tener en cuenta la informacion que retorna de las
empresas en lo referente a las necesidades en materia de empleo: empleos
mas demandados, y puestos mas dificiles de cubrir y la prevision de

contrataciones dependiendo del sector econdmico.




4. Seguimiento y evaluacion

El seguimiento que se realizara de forma periddica persigue comprobar en
qué medida se estan realizando las actividades que constan en el itinerario. Valorar
si los resultados esperados estan acercando al empleo. Es necesario constatar que
la persona inscrita en la Agencia continla interesada en participar en procesos de
intermediacion laboral de cara a futuros procesos selectivos. La evaluacion es una
tarea de acompafiamiento del proceso, reforzando aquellas pautas de actuacién
qgue las personas estan adoptando para mejorar la distancia al empleo. Formar
parte del proceso de planificacidén de la intervencién, y debe permitir analizar los
logros obtenidos, y en su caso, proponer reajustes o reorientaciones para la
consecucion de los objetivos y metas pautados. La evaluacién del plan de trabajo
es continua para reorientar o adaptar los comportamientos que multipliquen las
posibilidades de incorporarse al mercado laboral de pleno derecho.

Este seguimiento se realizard de forma periddica con un plan establecido que
constard en su pasaporte de empleo.

Se omite la suscripcidn y firma de un acuerdo personal de empleo entre cada una
de las personas y la Agencia de colocacidn por entender que la participacion en
cada una de las acciones ha de ser ejercida desde la libertad individual y personal

de cada una de las personas.
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A continuacidn

se relacionan

los objetivos

estratégicos y operativos

relacionados con el Servicio de asesoramiento y orientacion a las personas:

Figura 7.10: Objetivos estratégicos, operativos e indicadores del servicio de

asesoramiento y orientacion a las personas

Objetivos estratégicos

Objetivos operativos

Indicadores

1.Mejorar el diagnéstico
individualizado y
elaboracion del perfil

Consolidar el servicio de
orientacion

N¢ de llamadas telefénicas
atendidas/realizadas a demandantes
N2 de mails atendidos de demandantes
Mejora de la autoestima como
consecuencia del uso de los servicios
Mejora de los instrumentos de
busqueda de empleo (curriculum
vitae...)

Realizar entrevistas que
mejoren el diagnostico
de las personas inscritas
en la Agencia de
colocacion

N2 de entrevistas realizadas

Tiempo medio de duracién de las
entrevistas

% de personas que aportan la totalidad
de la documentacidn solicitada
Valoracion del servicio en la encuesta
de satisfaccion

% de inserciones laborales

Tiempo medio de espera en ser citado
para la realizacion de la entrevista
Aumento de las habilidades y
competencias personales para el
empleo

2.Consolidar el servicio
de disefio de itinerario
personalizado

Potenciar el
conocimiento de las
alternativas
profesionales

Elaboracién de un mapa arterial
informatico que combine familias
profesionales, competencias
personales y profesionales

% del horario del personal técnico
dedicado a la formaciény ala
deteccion de recursos de orientacion

Detectar necesidades
formativas

N2 de propuestas formativas realizadas
por las empresas

N2 de especialidades formativas
solicitadas por la poblacién

Potenciar el
conocimiento de
entidades de formacion
y cualificacién

N2 de convenios firmados con
entidades

% de personas remitidas a acciones de
formacidn y reciclaje profesional

Impulsar la participacién
en las redes sociales
municipales

N2 de personas que estan fidelizadas al
servicio: amigos de facebook, me
gusta...

Fuente: Elaboracidn propia
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7.6.3.2 Servicio de Colocacion y relaciones con empresas

Las empresas son las protagonistas del servicio de colocacion y relaciones con
empresas. La escucha activa dirigida a la empresa serad el mecanismo necesario para
saber cual es el territorio empresarial en el que se producira la intermediacién laboral.
La informacion vuelve a convertirse en un elemento vital para adquirir el poder

necesario que posibilite que se reduzca la distancia entre ambas partes.

Figura 7.11: Servicio de colocacidn y relaciones con empresas

Fase preparatoria y de
planificacion

Prospeccion e
identificacion de
necesidades de las
empresas.

Trabajo de
campo:contacto con
las empresas

Evaluaciény
seguimiento

Insercion laboral

Gestion de las ofertas S
de empleo Fidelizacion de las

empresas

Fuente: Elaboracion propia
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El servicio de colocacion y relaciones con empresas comprendera las
siguientes actuaciones:
1. Prospeccién e identificacion de necesidades de las empresas.

Realizacién de la prospeccion e identificacion de ofertas de empleo
potenciales y de necesidades de personal por parte de las empresas.
La prospeccion es la accion de informar, asesorar y detectar necesidades de las
empresas, asi como aportar soluciones, ademas de sensibilizar al empresariado
sobre el colectivo objeto de insercidn laboral y de sus oportunidades como
trabajadores/as.
El punto de partida para disefiar la estrategia de prospeccion sera el andlisis de
la poblacién demandante de empleo inscrita en la Agencia de colocacién, que
se ha entrevistado en profundidad y a la que se ha iniciado su itinerario laboral.
El inicio serd el andlisis de la realidad de este colectivo para el disefio de las
acciones de prospeccidn para lo que se realiza una primera radiografia de la
poblaciéon inscrita en la Agencia de colocacidn en la que se ha disefiado una
segmentacion de la poblacidn segun diferentes variables: edad, sexo, nivel
académico, experiencia en ocupaciones, perfil competencial para el empleo,
discapacidad y permanencia en el desempleo.

Se establecerdn las siguientes fases en el proceso de prospeccién de empresas:
A.- Fase preparatoria y de planificacion
B.- Fase de trabajo de campo: contacto con las empresas

C.- Fase de evaluacion y seguimiento.

A.- Fase preparatoria y de planificacion

En esta fase, partiendo del analisis de los perfiles de las personas
candidatas inscritas en la Agencia de colocacion, se estableceran cudles serdn
los sectores econdmicos mas determinantes para realizar la prospeccion.
Analizados los perfiles personales de la base de datos municipal habria varios
indicadores fundamentales, que serian: edad, sexo, nivel académico,
experiencia profesional, perfil competencial para el empleo, discapacidad y

permanencia en desempleo




El objetivo es detectar empresas que demanden perfiles profesionales similares
a las personas que estan inscritas en la base de datos municipal,
independientemente de que en el momento de la deteccidn tengan vacantes
de personal.

En esta fase se pretende que afloren ofertas de empleo no detectadas o que

estan ralentizadas por las empresas como consecuencia de la falta de tiempo

en la gestion de los recursos humanos.

Y por otra parte se trata de detectar aquellos sectores econdmicos que estan

generando empleo para establecer procesos de adaptacion de las personas a

estas realidades del mercado laboral.

Se observa que las empresas tienen dificultades para localizar personal

adecuado a lo que consideran que necesitan y las personas desconocen donde

estan las oportunidades de empleo y cuales son los requisitos para cubrir esas
demandas.

La finalidad es provocar que empresas y personas se encuentren en los

procesos de seleccion de personal creando un flujo de informacidn valiosa para

todas las partes.

La deteccidon de oportunidades de empleo partird de la elaboracidn de una base

de datos potente que aglutine la totalidad de la informacién recogida y que se

convierta en un instrumento basico y comun en la Agencia de colocacion, de
forma que recoja también informacidn de:

e Los departamentos de licencias a nuevas empresas o negocios, de obras...
es el punto de partida para detectar necesidades de personal de estos
nuevos proyectos empresariales. Una vez detectados estos nichos de
contratacién y quienes son las personas responsables de los mismos es
necesario realizar una labor de difusidon de la Agencia de colocacion para
promover e impulsar el uso de los servicios de intermediacion de la misma.

e La coordinacién con el area de emprendimiento impulsard nuevas
oportunidades de colocacion en el caso de que las empresas de nueva

creacion necesitaran personal.
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El Ayuntamiento como prestador de servicios ha de maximizar el potencial

de empleo del volumen de actividad econédmica que genera.

Una de las opciones para impulsar la intermediacion laboral es la

incorporacion de clausulas sociales como las que a continuacién se muestran,

que estan implementadas en dos ayuntamientos de la Comunidad Valencia

*XVII. CONDICION ESPECIAL DE EJECUCION

De conformidad con lo establecido por el articulo 118 del TRLCSP, serd condicion
especial en la ejecucion del presente contrato y siempre que dicha ejecucion implique
un incremento de necesidades de mano de obra de la empresa contratista, que ésta
considere la incorporacion de personas desempleadas con particulares dificultades
para encontrar trabajo. La acreditacion del cumplimiento de este requisito, se realizard
mediante presentacion de copia de la oferta de empleo registrado en la “Agencia de
Colocacion del Ayuntamiento de ----n? de autorizacion

*Introducir en los pliegos de cldusulas administrativas particulares del Ayuntamiento,
en aquellos contratos que se considere pertinente, teniendo en cuenta las
caracteristicas del contrato a suscribir y en la proporcion que se indica, como condicion
especial de ejecucion de cardcter social, medidas de fomento de empleo entre personas
con dificultades de insercion en el mercado laboral, como desempleados de larga
duracion, mayores de 45 afios, personas con discapacidad o personas en situacion de
exclusion social, es decir, aquellas que se encuentren incluidas en alguno de los
siguientes colectivos:

e  Personas que hayan agotado todas las prestaciones publicas del sistema
pubico de proteccion para desempleados, la renta garantizada de ciudadania
o prestaciones de la Seguridad Social.

e Personas perceptores de la renta garantizada de ciudadania o de la renta
activa de insercion.

e Jovenes mayores de 18 afios y menores de 30, que han sido acogido en
instituciones del Sistema de proteccion de menores.

e Personas internadas en establecimientos penitenciarios clasificadas en el
tercer grado penitenciario, personas en situacion penitenciaria de libertad
condicional y personas que han sido excarceladas en los dos ultimos afios.

e Menores de 21 afios en edad laboral ( mayores de 16 afios) condenadas por
algun juzgado de menores, que se encuentren en situacion de libertad vigilada
o cumpliendo alguna medida de la Ley orgdnica 5/2000en el medio abierto

e Personas que tengan acreditada la condicion de victima de violencia de género
en los términos de la Ley orgdnica 1/2004 de 28 de diciembre.

Otra opcidn es aprovechar la celebracion de eventos deportivos, culturales
o festivos en los que el Ayuntamiento participa de forma activa como
organizador y detectar las oportunidades de empleo para impulsar
colaboraciones en la intermediacién laboral.

Visitas a empresas a “puerta fria”.

Rastreo de noticias que reflejen o den pistas sobre la creacidon de nuevos

puestos de trabajo (apertura de centros comerciales, eventos...).




e Conexion con informacion de ofertas que requieran movilidad geografica.
A nivel total, la movilidad en el mercado de trabajo europeo tiende a ser
baja, no solo como consecuencia de las barreras linglisticas y de la escasa
disposicién para viajar, sino también por la falta de informacion sobre las
oportunidades de empleo. También sigue habiendo obstaculos que impiden
el reconocimiento de las titulaciones adquiridas en otros paises.
Es necesario difundir informacion sobre la Red Eures y mejorar el sistema
de informacion sobre homologacion de titulaciones.

e Interlocucién sistematica con organizaciones empresariales y sindicales.

e Elaboracion de estudios y trabajos técnicos que reflejen las oportunidades
de empleo futuros, las ocupaciones mas demandadas y los sectores y

ocupaciones con prevision de mas demanda de ocupacidn.

B.- Fase de trabajo de campo: contacto con las empresas
Esta fase tiene como objetivo establecer y consolidar vias de

colaboracién con el tejido empresarial.
El contacto a la empresa debe ir acompafiado de un dossier de la Agencia de
colocacion (soporte papel y digital), con especial incidencia en la Carta de
Servicios
La visita a la empresa debe tener un soporte documental: tarjetas, folleto
informativo, informacion ayudas a la contratacion... que sirva de soporte al
discurso asi como para dar apoyo a futuros contactos para cubrir necesidades
de personal.
El fin primordial es que las empresas conozcan el servicio y sus caracteristicas.
La experiencia indica que las Agencias de colocacién son desconocidas y que
existe una notable confusidn con otros servicios de intermediacion laboral.
Una vez realizada todas las actuaciones de concrecion de
empresa/organizaciones (fase preparatoria y de planificacion) derivadas del
proceso de prospeccion para la insercion serian, las siguientes:

1. Envio de mensajes iniciales de presentacion del proyecto

2. Realizacién de llamadas telefénicas o envio de correos electronicos para

primeros contactos y para el establecimiento de visitas
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3. Establecimiento de primeros o siguientes contactos presenciales o entrevistas
en las que se sensibilice sobre el objeto de la prospeccién

4. Cumplimentacién y tramitaciéon de documentos y registros establecidos

5. Mantenimiento, conjuntamente con el personal de apoyo, de los registros y

archivos que le competan, en los soportes establecidos.

Esta fase debe tener como fin difundir y promocionar los servicios de la
Agencia, sembrando posibles procesos de colaboracién. El contacto inicial con
la empresa, aun sin dar como resultado inmediato un proceso de
intermediacion laboral, es una accién muy valiosa que si va acompafnada de
contactos esporadicos acabara dando resultados en procesos selectivos futuros

que inicie la empresa.

C.- Fase de evaluacién y seguimiento.

La prospeccidn de ofertas y posibilidades futuras de empleo, tiene entre sus
finalidades mejorar el conocimiento de la realidad empresarial, en general, y de
las empresas, en particular. Por tanto, se trata de recoger datos que nos
permitan realizar un analisis y estudio global de la situacién del entramado
empresarial y, ademas, satisfacer necesidades concretas de cada una de las
empresas prospectadas.

Para ello es necesario realizar las siguientes acciones:

e Depuracidn, grabacion y analisis de datos

e Interpretacion de resultados

e Seguimiento periddico de actuaciones

2. Gestidn de las ofertas de empleo a través de la casacion entre ofertas y demandas:
Comprendera la captacion y gestion de las ofertas de empleo y su casacion con la
poblacién demandante de empleo registrada de acuerdo con su perfil profesional
y, particularmente, con sus competencias profesionales. Serd necesaria la
definicion de perfiles profesionales adecuados a las expectativas o necesidades de

la empresa. Y en el cumplimiento del marco administrativo, tan necesario en el




ambito municipal, la apertura de la oferta de empleo. La metodologia utilizada
comprendera los siguientes pasos:

a. Registro informatico de las ofertas de empleo.

b. Emparejamiento de las ofertas. Sondeo de demandantes. Contacto con
otras organizaciones con las que exista relacién para mejorar el nimero
de potenciales candidaturas.

c. Revisién de los perfiles aparecidos en los sondeos informaticos y
comprobacién del ajuste a las caracteristicas requeridas por la empresa.

d. Contacto y cita a las personas emparejadas

e. Publicidad de las ofertas en los tablones de anuncios, web y redes
sociales

f. Preseleccidon de demandantes de empleo:

i. Entrevista dirigida al puesto ofertado
ii. Prueba escrita en el caso de que sea conveniente para el puesto
iii. Envio de los cv y/o relacién de candidaturas remitidas a la
empresa

g. Seguimiento del proceso selectivo con la empresa de forma presencial
y/o telefdnica

h. Evaluacidon y seguimiento de las personas preseleccionadas y enviadas a
la oferta.

i. Elaboraciony envio de la carta de resultados

j. Cierre de la oferta

Al finalizar el proceso es importante incorporar la evaluacion de empresas
y personas remitidas al proceso selectivo. El cierre de un proceso de
intermediacion se nutre bdsicamente de informacidn: la empresa informa a la
Agencia sobre los resultados y la Agencia informa a las candidaturas que no han
sido seleccionadas.

Informar a las personas que no han sido seleccionadas lo deberia realizar la
empresa pero la realidad indica que normalmente no hay comunicacién ni tan
siquiera cuando se recibe el curriculum vitae. En este momento hay que explorar

alternativas para que las personas que han participado en el proceso selectivo
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puedan contar con algln dato, pues esto les permitira tomar sus decisiones con
respecto a otras busquedas de empleo, ingreso a procesos de orientacidn, u otros
caminos que le permitan mejorar su empleabilidad.

El problema principal que surge al finalizar el proceso de intermediacion es
que tanto las personas como las empresas, una vez satisfecha su necesidad, es que
es dificil establecer mecanismos de retroalimentacion respecto a los procesos de
intermediacion.

Para contrarrestar esta tendencia, se recomienda implementar pautas de
trabajo que aseguren que los resultados queden registrados. El seguimiento de
resultados es una fase de evaluacién y de control de calidad del servicio con la
empresa y con la persona candidata.

El seguimiento de la oferta de empleo consiste en:

v Conocer si se ha contratado o se va a contratar alguna de las candidaturas
remitidas,

v Detectar posibles obstaculos o barreras laborales en la contratacién,

v Conocer los motivos por los que fueron desestimadas las personas no
contratadas, motivos que seran especialmente Utiles en la busqueda de nuevas

candidaturas y para la preparacion de futuros procesos selectivos.

La encuesta de satisfaccidon nos permitird conocer el nivel de satisfaccion

de la empresa con el servicio proporcionado.

La evaluacion de la gestion de la oferta de empleo se comprobara
manteniendo contacto con la empresa para obtener informacion y teniendo en
cuenta, que es necesario:

v Comprobar que las personas que han sido preseleccionadas respondieron a los
requerimientos de la empresa,

v Medir el esfuerzo del servicio y definir el porcentaje de personas registradas en
la base de datos que han podido remitirse a la empresa,

v Comprobar cuantas personas han sido finalmente contratados, definiendo los
datos desagregados en hombres y mujeres,

v Actualizar la base de datos,




v Lograr la fidelizacion de las empresas usuarias mediante el seguimiento de los

servicios y el mantenimiento del contacto.

Una vez finalizado el proceso selectivo el contacto con las personas

remitidas nos permitira:

v

v

Explorar sus impresiones sobre el proceso selectivo y su resultado,
Promover una autoevaluacion de competencias en relacién con los
requerimientos de la empresa,

Actualizar su perfil en la base de datos,

Conocer el nivel de satisfaccidon con el servicio de intermediacion laboral.
Emision de informes que con caracter mensual y anual se remiten al SEPE,

sobre resultados de la Agencia de Colocacion.

Finalmente es necesario realizar evaluacion y seguimiento del personal

incorporado y de su adecuacién al puesto de trabajo de la empresa
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A continuacion se relacionan los objetivos estratégicos y operativos relacionados con

el Servicio de colocacidn y relaciones con empresas:

y relaciones con empresas.

Figura 7.12: Objetivos estratégicos, operativos e indicadores del servicio de colocacién

Objetivos estratégicos

Objetivos operativos

Indicadores

1.Mejorar el grado de
penetracion de la
Agencia de colocacion en

Promover el contacto
con empresas

N2 de contactos realizados con
empresas
N¢ de visitas realizadas a las empresas

el ambito local

Visibilizar la Agencia de
colocacién

Presencia en prensa:
e N2 de articulos publicados
e N2 de articulos/programas
radiofdnicos en lo que se
nombra la Agencia de
colocacién
Creacion de cuentas propias de redes
sociales
Presencia en las redes sociales ajenas
Campanias de publicidad
Participacion como ponentes en
congresos, jornadas, cursos...
Participacién como alumnado en
congresos, jornadas, cursos...
Participacidn en asociacidon de Agencias
de colocacion
Creacion de la carta de servicios

2.Fidelizar a las
empresas en el uso de la
Agencia de colocacion

Promover un aumento
de convenios con
empresas

N2 de convenios propuestos

N¢ de convenios firmados

Impulsar el contacto “in
situ” con el tejido
empresarial

N2 de visitas realizadas a las empresas

Mejorar y aumentar la
base de datos de
demandantes de
empleo

N2 de personas inscritas

Ne de personas inscritas con perfiles
diferentes

Mejorar la satisfaccion
de las empresas

Mejora de las valoraciones positivas en
la encuesta de satisfaccion

Aumento del porcentaje de empresas
que repiten en el uso del servicio de
intermediacion
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Figura 7.12: Objetivos estratégicos, operativos e indicadores del servicio de
colocacion y relaciones con empresas.

Objetivos estratégicos

Objetivos operativos

Indicadores

3.Acrecentar el uso de la
Agencia de colocacion
por parte de las
empresas

Mejorar la prospeccion
laboral realizada por la
Agencia de colocacion

N? de contactos realizados con
empresas

N2 de visitas realizadas a las empresas
N2 de ofertas gestionadas

N2 de llamadas telefdnicas
atendidas/realizadas a empresas

N2 de mails atendidos de empresas

N¢ de contactos realizados con
empresas de nueva creacidn apoyadas
por el Ayuntamiento

Impulsar el uso de la
Agencia de colocacion
por parte de las
empresas proveedoras
municipales

N2 de presentaciones realizadas a
empresas contratantes del
ayuntamiento al ser adjudicatarias de
obras/servicios

Presencia de clausulas en los pliegos
municipales en los que se menciona la
Agencia de colocacién

4. Mejorar la calidad de
la gestion en la ofertas
de empleo

Disminuir el tiempo de
respuesta en la empresa

Tiempo medio en atender la oferta
Tiempo medio en enviar candidaturas

Envio de candidaturas
suficientes

% de candidaturas enviadas en relacion
al n2 total existente en la base de datos
N2 de convenios firmados con otras
Agencias de colocacion para compartir
bases de datos

Cumplimiento del perfil
solicitado por las
empresas

% de candidaturas enviadas que
cumplen el perfil solicitado en relacion
al n? total existente en la base de datos

Mejorar el seguimiento
del proceso selectivo

N2 de contactos realizados con la
empresa durante el proceso
Envio de relacién de personas remitidas

Consolidar un cierre de
oferta con informacién

Remision de carta de resultados
Remision de encuesta de satisfaccion

Fuente: Elaboracidn propia
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7.6.3.3 Formacion en habilidades y competencias para el empleo

El Servicio de formacion en habilidades y competencias parte de las
aportaciones realizadas por Tarazona Campos en el documento “Mejora en el proceso
de aprendizaje en competencias y habilidades para el empleo” del trabajo fin de curso
del curso de postgrado de direccion publica local 2016/2017 de la Universitat de
Valéncia.

La formacién en habilidades y competencias persigue, en esencia, mejorar y
profundizar en lo que se viene haciendo desde hace afios, una oferta formativa que
pueda servir a las personas a encontrar empleo, poniendo el acento en la adquisicion
de competencias y habilidades, incorporando objetivos claros, optimizando los
procedimientos, articulando procesos para una participacién efectiva y sistemas de
evaluacién que nos permitan mejorar permanentemente.

La teoria del cambio consiste en avanzar en materia de formacién municipal,
promoviendo el transito de una oferta formativa marcada por el individualismo, la
improvisacidn, la rutina y repeticidn sistematica de cursos y acciones, sin llevar a cabo
ningun tipo de evaluacion, mds alla de acciones puntuales, a una oferta formativa que
incida de forma mds efectiva en la vertiente del empleo, con procedimientos agiles, y
que esté basada en la adquisicion de competencias y habilidades como objetivo, (lo
que comportara cambios de contenido y de forma), que se ajuste a las demandas del
mercado laboral y, ademas, obligara a llevar a cabo una planificacién participativa, a
una coordinacién entre los diferentes departamentos y a articular formas de
evaluaciéon para valorar si los cambios producen los resultados y el impacto
perseguido.

La Agencia de colocacidn debe planificar una oferta formativa eficiente, eficaz y
efectiva.

Una formacion eficiente en el sentido de conseguir una mayor proporcionalidad
entre los recursos disponibles y las acciones desarrolladas, lo que obliga a planificar y
valorar muy bien la oferta de formacion.

Eficaz, en cuanto que tenemos que disefar acciones formativas con unas metas
y logros a conseguir claros, evitando hacer una formulacién rutinaria, conformista y

poco motivadora para las personas usuarias.
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Y efectiva, porque, ademas, debemos conseguir que la formacién satisfaga las
expectativas de las personas desempleadas inscritas en la Agencia municipal de
colocacion, para lo cual y atendiendo al perfil mayoritario, deberd tratarse de una
oferta enfocada a conseguir empleo y, cuando ello no sea posible, a conseguir mejorar
sus posibilidades de insercidn laboral de una manera manifiesta y consciente (que asi
se perciba y sea valorada por las personas destinatarias).

El servicio de formacidon en competencias y habilidades tendra en la Alfabetizacion
digital el primer reto para mejorar la distancia al empleo de las personas.

La utilizacion de forma activa de las Tecnologias de la Informacién y de la
Comunicacion (TIC) se ha situado como factor clave para disponer de mayores
oportunidades de empleo. Para que todas las personas dispongan de un grado de
preparacidn suficiente para realizar un uso eficiente de las TIC es necesario realizar
acciones de sensibilizacion sobre la utilizacion de las herramientas digitales como
instrumentos basicos para facilitar el acceso al empleo.

Las acciones previstas para incrementar el nivel de formacion en estas areas son:

e Sesiones de aproximacién al uso de Internet y redes sociales, dirigidas a
conocer su utilidad en el marco de los procesos de insercion laboral y ayudar a
visualizar la utilidad de su uso en todo el proceso de acercamiento al empleo

e Creacién de espacios digitales con acompafiamiento en sus usos dirigidos a
garantizar el acceso ya sea por no disponer de ordenadores o no tener
conexion a internet. Se habilitan estos espacios para facilitar el uso de internet
en los procesos de busqueda de empleo asi como para la busqueda de
informacion y para la elaboracion de los documentos propios de busqueda de
empleo (curriculum vitae...)

Servirdn de conocimiento para los Clubes de empleo de facebook

e Sesiones grupales que permitan conocer el mapa de la web de la Agencia de
colocacion

e Acciones formativas de contenidos concretos especializados en familias
profesionales en las que se visibilizaran links especializados en ocupaciones
concretas y se disefiaran herramientas de busqueda dirigidas a sectores
ocupacionales concretos que se identificardn con los grupos de profesionales

mas frecuentes en la Agencia o con necesidades concretas empresariales.
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De forma paralela, se disefiard un programa en formacién y habilidades que

permita que, las empresas encuentren perfiles adecuados a sus necesidades de

personal.

Para avanzar en ese objetivo se intentaran alcanzar los siguientes retos:
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v Avanzar en una formacidon basada en la adquisicion de competencias y

habilidades personales y profesionales.

El disefio de un mapa de competencias, en el que cada accién formativa se
integre en una competencia determinada, facilitard a las personas destinatarias
“la visualizacion del éxito”, que tan importante resulta para la motivacién y la
obtencién de objetivos.

Incrementar el numero de personas beneficiarias de acciones formativas y el
numero de horas de formacidn, especialmente de aquellas que mas
necesidades presenten.

La poblacién desempleada necesita, en algunos casos, entender la importancia
de la formacion para el empleo. Por esta razén la participacion obligatoria en
una accidn de motivacién y mejora de la autoestima, sera el punto de partida
del itinerario formativo individualizado. La formacién vendra acompainada de
una campafia de concienciacion dirigida a todas las personas inscritas en la
Agencia de colocacién, que concienciara sobre la importancia de la formacién
para su insercién laboral.

El seguimiento y la tutorizacién individualizada por parte del personal docente
seran los hilos conductores de todas las acciones formativas impartidas en el
marco de la Agencia de colocacion.

Las dificultades econdmicas son, a veces, un handicap para participar en la
formacién por lo que existiran acciones individuales y grupales de informacién
en materia de ayudas, apoyos, subsidios y prestaciones, a las que las personas
interesadas puedan acceder, lo cual les facilitaria su participacién en acciones
formativas.

Finalmente se disefiard y publicard un protocolo para la formacién, que

regularizara el proceso de participacion y que comprendera desde la solicitud




de la formacion hasta la entrega de la acreditacion de aprovechamiento del
curso.

Disefiar una planificacion participativa de la formacién.

Trasladar regularmente todo tipo de sugerencias, observaciones y propuestas
de mejora que tengan su origen en la fase de orientacion y de entrevistas o a
consecuencia de ellas, por el personal técnico de la Agencia de colocacion, asi
como del personal de otros programas o areas municipales.

En esta fase vuelve a aparecer la relevancia del empleo como eje transversal de
la politica municipal ya que la comunicacidn continua con otras areas generara
necesidades formativas generadoras de empleo.

La fase de prospeccion del servicio de gestion de ofertas y relaciones con
empresas germinard en la deteccidon de necesidades formativas, que permita

cubrir de forma déptima las necesidades de personal de las empresas.
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A continuacion se relacionan los objetivos estratégicos y operativos relacionados con
el Servicio formacion en habilidades y competencias para el empleo:

Figura 7.13. Objetivos estratégicos, operativos e indicadores del Servicio de
formacion en habilidades y competencias

Objetivos estratégicos

Objetivos operativos

Indicadores

1. Avanzar en una
formacién basada en la
adquisicion de
competencias /
habilidades personales y
profesionales.

Implantar acciones
formativas basadas en
las competencias

N2 de acciones formativas
N2 de competencias impartidas en
procesos formativos

Analizar el interés de
formacion de las
personas inscritas y de
las empresas

N2 de propuestas formativas realizadas
por las empresas

N2 de especialidades formativas
solicitadas por la poblacién

2.Mejorar la
cualificacion profesional
de la poblacion

Sensibilizar a la
poblacién sobre la
importancia de la
cualificacién

N2 de personas que solicitan
acreditacion

Publicacion de un protocolo de
solicitud de la formacidn

Apertura de una linea presupuestaria
para subvenciones y ayudas que
favorezcan la participacion en
formacion (ayudas de transporte...)

Impartir formacion a las
personas inscritas en la
Agencia de colocacién

% de personas del total de las inscritas
que reciben formacion

Programar mayor
ndmero de horas
impartidas de formacion

N2 de horas de formacidn impartidas
N¢ de especialidades formativas
impartidas

Impulsar la
alfabetizacidn digital

N2 de personas usuarias de las redes
sociales de la Agencia de colocacion
N2 de horas impartidas de formacidn
relacionadas con las NNTT

3.Impulsar la
participacién en el
disefo de la formacién

Trasladar sugerencias y
propuestas de mejora a
la Agencia de colocacidn

N2 de reuniones con empresas
Instalacién de un buzén de sugerencias
N2 de sugerencias y aportaciones

Promover el contacto
regular con las
empresas

N2 de convenios propuestos
N2 de convenios firmados
% de empresas contactadas

Fuente: Elaboracion propia
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7.7 Politica de comunicacion

La Agencia de colocacion adquiere sentido si empresas y ciudadania conocen el
servicio de intermediacidn que se presta y las ventajas que tiene utilizarlo.

La experiencia demuestra que las Agencias de colocacién municipales son
desconocidas para una parte importante de la poblacién, sobre todo en aquellos
municipios que tienen un tamafio mds grande.

Es muy importante mantener una comunicacion proactiva, que regularmente
informe a la sociedad, a través de diferentes canales, no sélo medios de comunicacion,
sobre cudles son las actuaciones y avances que se van produciendo en las politicas
penitenciarias.

Tal y como expresdé Gabriel Garcia Marquez: “Lo que no se comunica, no
existe”. Esta es una premisa que deberemos tener muy presente si aspiramos a tener
repercusion mediatica y social. Es necesario visibilizar los retos que enfrentan las
politicas de insercidn socio-laboral para que tenga mayor peso en la agenda publica.

Por esta razdén es necesario crear un plan de comunicacion interno y externo
siendo la poblacion destinataria: el tejido empresarial, los sindicatos, organizaciones
sin animo de lucro, la ciudadania en general y la plantilla municipal que
paraddjicamente desconoce, en ocasiones, los propios servicios que presta el
ayuntamiento.

Algunos de los objetivos que se pueden alcanzar en el plan de comunicacion
externa/interna de la Agencia de colocacidn son los siguientes:
v Cambiar la imagen que la sociedad tiene de la intermediacion laboral desde el
ambito publico,
v Producir credibilidad, confianza y transparencia entre la ciudadania y el tejido
empresarial,
v Generar visibilidad de la Agencia de colocacidn: el empleo cerca de las
personas,
v Reducir distancias entre las Administraciones y el resto de la sociedad,

v Mejorar el proceso de comunicacion y de atencidn a personas y empresas,
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v Ofrecer informacion de interés promoviendo el conocimiento y el uso de la
Agencia de colocacioén,
v Fomentar la participacién ciudadana,

v Informar de la gestidn realizada con transparencia.

Los aspectos que son necesarios tener en cuenta para que la comunicacion tenga éxito
son:

v Acceso facil a la informacion: en ocasiones no se dispone de toda la
informacion para difundirla o no se conocen bien los datos antes de
comunicarlos,

v Aumento y mejora de la comunicacion sobre la Agencia de colocacion,

v Uso de un lenguaje comprensible,

v Satisfaccion de las necesidades de la poblacidn, organizaciones y empresas,

v Promover un mensaje comlUn y Unico: no pueden existir declaraciones
contradictorias entre personas de distintas areas municipales,

v Dominio de las herramientas de la comunicacion 2.0.

Para definir las pautas generales del plan de comunicacién se han considerado
las indicaciones del gabinete de comunicacion del Gobierno de Navarra. Conseguir
credibilidad en la comunicacién a través de un mensaje y que este sea entendido es
primordial en el desarrollo de la comunicacién publica. Es necesario tener claro el
mensaje principal que se va a comunicar, procurando la exactitud en su concrecién,
concentrando las ideas para evitar la dispersién comunicativa (“menos es mas”) y
tener siempre como perspectiva que el mensaje mas eficaz es el mas cercano a la
ciudadania. Se trata, pues, de crear mensajes fuertes y claros.

En la etapa de definicién del plan se ha de identificar el mensaje que se quiere
que la audiencia escuche y crea. Para ello es importante desarrollar el mensaje o
mensajes en una frase clara. Los buenos mensajes se resumen en unas pocas palabras.
Estos mensajes clave han de ser usados constante y consistentemente a lo largo de la
implementacion del plan. Cada mensaje se podrd resumir en un claim o eslogan que
conecte con el publico. Es preciso distinguir entre mensajes cortos y otros que

necesiten mayor reflexién, mas informacién y mayor desglose.
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La comunicacién tendra un lenguaje y un tono apropiado al publico al que se
dirige el mensaje. Y en este caso es importante segmentar el publico al que lo
queremos dirigir. La intermediacion laboral tiene un lenguaje propio que no es
conocido ni utilizado por la poblacién en general y debe ser adaptado a cada grupo
poblacional al que nos dirijamos.

El plan de comunicacién informara sobre el proceso de intermediacion laboral,
sus objetivos vy la finalidad del mismo.

La visibilidad de la Agencia de colocacidén repercutiria en un aumento del
conocimiento de las actividades que se realizan en una difusion enorme de las ventajas
que supone para una empresa acudir a él (servicio publico y gratuito con preseleccion
de candidaturas) y en los aspectos positivos que pueden repercutir para la poblacion
trabajadora.

La difusion de la intermediacion laboral municipal quedaria incompleta si no se
realizara también en el ambito interno puesto que la magnitud de la plantilla municipal
es un recurso muy valioso al que se deberia prestar atencién como vehiculo de

difusién de las actividades que se realizan en la Agencia de Colocacion.

Figura 7.14. Politica de comunicacién

INTERNO

. . . Un mensaje comun y Unico con
Informar a la plantilla municipal de

. : un mensaje comprensible
los servicios de la Agencia de ) P

colocacion

PLAN DE
COMUNICACION

Cambiar la imagen que la
sociedad tiene de la
intermediacion laboral desde el
ambito publico

Producir credibilidad, confianza y

transparencia entre la ciudadania
y el tejido empresarial

Fuente: Elaboracion propia
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Con la adopcidn del empleo como eje estratégico de la politica municipal se
avanza enormemente en el plan de marketing interno pues una parte importante de la
plantilla municipal estara inmersa en la implicacion de este objetivo. No obstante es
necesario realizar acciones conjuntas de comunicacion dirigidas a todas las personas
que trabajan en el ayuntamiento

El conocimiento de la Agencia de colocacién propiciara un aumento del nimero
de empresas que puedan conocer el servicio y un aumento de personas trabajadoras
que sean susceptibles de inscribirse en la Agencia de colocacion para participar en los

procesos de intermediacidn laboral.




Merecen una mencidon especial los procedimientos de contratacidon de
publicidad o campaifias de comunicacion que, a menudo, se realizan desde las
entidades publicas. A continuacién, se recogen algunas pautas que conviene tener en
cuenta, a la hora de abordar el disefio de los pliegos de contratacidon publicitaria que se
haran llegar a las empresas participantes a través de concurso publico o procedimiento
negociado.

Para poder gestionar una contratacion publicitaria es necesario el disefio de un
brief (resumen) que defina las necesidades a nivel comunicativo que se van a contratar
y permita a la empresa adjudicataria abordar el proyecto asegurando el cumplimiento
de las necesidades marcadas por la Administracion.

El brief de comunicacidon, que servird para la elaboracién de los pliegos de
contratacién, ha de contener, al menos, especificaciones sobre la siguiente
informacion:

1. Presentacion breve sobre el proyecto que se va a comunicar e informacion

de interés que pueda ser de utilidad a la empresa adjudicataria para el disefio y

desarrollo de la campafia de comunicacion.

2. Definicion de los objetivos que se quieren conseguir con la puesta en marcha

de la campaiia.

3. Ideas generales sobre el mensaje que se desea trasladar.

4. Definicion general del publico objetivo al que se quiere dirigir la

comunicacion.

5. Imperativos legales: cualquier informacion que deba cumplirse.

6. Mandatorios ejecuciones: informacién sobre acciones de comunicacion,

medios... que de manera previa se quieran incluir en el desarrollo de la

campanfa.

7. Presupuesto para la realizacion de la campafia.

8. Timing: periodo de tiempo en el que se ha de desarrollar la campania.

Esta informacion define los aspectos generales y basicos que cualquier empresa

necesita conocer, para poder desarrollar una campafia de comunicacion.
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7.8

7.8

Evaluacidn y politica de calidad
7.8.1 Evaluacion

7.8.2 Carta de servicios

Evaluacién

En el actual panorama de Agencias de colocacion autorizadas la evaluacion

requerida por las AAPP se contempla en el RD 17/96 por el que se regulan las Agencias

de colocacién.
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“Articulo 5. Obligaciones de las Agencias de colocacion.

m) Disponer de sistemas informdticos compatibles y complementarios con el
Sistema de Informacion de los Servicios Publicos de Empleo, con el fin de que el
suministro de informacion sobre demandas y ofertas de empleo, asi como del
resto de actividades realizadas como Agencias de colocacion autorizadas, se
realice, al menos, con periodicidad mensual y exclusivamente por medios
electrénicos, de conformidad, esto ultimo, con lo establecido en el articulo 27.6
de la Ley 11/2007, de 22 de junio, de acceso electrénico de los ciudadanos a los
servicios publicos.

n) Presentar con periodicidad anual, y dentro del primer trimestre de cada
ejercicio, una Memoria de las actividades desarrolladas durante el ejercicio
anterior, conteniendo, al menos, informacion relativa a los indicadores de
eficacia contenidos en la Disposicion adicional primera, asi como informacion
sobre su actividad econémica como Agencia de colocacion.

Disposicion adicional primera. Indicadores de eficacia.

a. numero de personas atendidas.

b. numero de personas atendidas perceptoras de prestaciones por
desempleo.

c. numero de personas atendidas pertenecientes a colectivos con
dificultades de insercion.

d. numero de ofertas y puestos de trabajo captados como resultado de su

actividad de intermediacion.




e. numero de ofertas y puestos de trabajo cubiertos con las personas
atendidas como resultado de su actividad de intermediacion.

f. numero de contratos de trabajo suscritos por las personas atendidas.

g. numero de contratos de trabajo indefinidos suscritos por las personas
atendidas.

h. otros indicadores correspondientes al resto de servicios ofrecidos por la

Agencia.”

En consonancia con Martin Martin y Serrano Pascual esta forma de evaluacion
va mas bien dirigida a reforzar las dimensiones cuantitativas que cualitativas de la
atencién. Se destaca la disfuncidn que se produce entre unas ldgicas de trabajo
individualizadas, flexibles y diversificadas, y unos procedimientos de control
demasiado homogéneos que usan una regulacién por objetivos, cifras e informes de
evaluacion. No toda la informacion se puede reflejar a través de herramientas
estadisticas.

Uno de los objetivos de esta tesis es que el modelo de Agencia de colocacidn
permita que la poblacidn se acerque al empleo reduciendo la distancia desde el paro
hasta la insercion laboral. No es posible cuantificar este objetivo porque su valoracion
Unicamente puede ser cualitativa.

El modelo de Agencia de colocacién evaluard, necesariamente, los objetivos
cuantitativos establecidos por el SEPE. Y adicionalmente se han de establecer
mecanismos que evallen de forma cualitativa todas aquellas actuaciones que teniendo
una evaluacion cuantitativa ayudan a que la intermediacion laboral tenga sentido.

Los indicadores cuantitativos que no se traducen en un contrato de trabajo pero que,
sin duda, mejoran la posibilidad de que la poblacién usuaria de la Agencia se incorpore
finalmente con un contrato de trabajo al mercado laboral podrian ser:

a. numero de llamadas telefénicas atendidas/realizadas a demandantes

b. numero de mails atendidos de demandantes

c. numero de llamadas telefénicas atendidas/realizadas a empresas

d. numero de mails atendidos de empresas

e. personas que participan en acciones formativas realizadas por la

Agencia de colocacion
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f. ofertas de trabajo gestionadas que la empresa cancela por decisiones
empresariales inadecuadas
numero de demandantes enviados por oferta de trabajo
numero de ofertas de trabajo gestionadas de dificil cobertura

i. numero de empresas contactadas en la prospeccion laboral

j. numero de empresas visitadas en la prospeccion laboral

k. convenios con empresas

. convenios con asociaciones

m. presentaciones publicas de la Agencia de colocacion

n. presencia en las RRSS (tweets publicados...)

0. n2de horas de formacion impartidas

Estos indicadores reflejaran de forma mas ampliada el trabajo que la Agencia de
colocacion realiza en los procesos de intermediacion laboral.

De forma paralela es absolutamente necesario establecer indicadores cualitativos que
retornen una imagen de la eficacia de la intermediacidon laboral en la Agencia de
colocacion. La evaluacion de los indicadores cualitativos se reflejara en el resultado de

las encuestas de satisfaccion realizadas a empresas y demandantes.

Un ejemplo de esos indicadores cualitativos podria ser:
a. Mejora de la satisfaccion en el servicio de intermediacion
b. Mejora de la autoestima como consecuencia del uso de los servicios
c. Aumento de las habilidades y competencias personales para el empleo

d. Mejora de los instrumentos de busqueda de empleo (curriculum vitae...)
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7.8.2 Carta de servicios

En un contexto de mejora de la gestién de la Administracion Publica las Cartas
de Servicios son documentos que dan a conocer los servicios y expresan los
compromisos de calidad que la organizaciéon publica adquiere con la ciudadania a la
vez que formalizan lo que las personas pueden esperar de los servicios publicos y
aseguran la plena efectividad de sus derechos, asi como la mejora de los servicios y
prestaciones
La carta de servicios sera el instrumento a través del cual la Agencia de Colocacién
informard a la ciudadania de los servicios que realiza, sobre los derechos que les

asisten en relacion con aquellos y sobre los compromisos de calidad en su prestacion.

Su contenido, teniendo como referencia el RD 951/200570, se estructurara en los

siguientes apartados:
a) De caracter general y legal:
1. 2 Datos identificativos
2. 2 Principales servicios que presta.
3. 2 Derechos concretos en relacion con los servicios.

4. 2 Formulas de colaboracién o participacion de empresas y poblacion

desempleada en la mejora de los servicios.

5. 2 Relacidn sucinta y actualizada de la normativa reguladora de las principales

prestaciones y servicios.
6. 2 Acceso al sistema de quejas y sugerencias
b) De compromisos de calidad:

1. 2 Niveles o estandares de calidad que se ofrecen y, en todo caso plazos
previstos para la tramitacién de los procedimientos, asi como, en su caso, para

la prestacion de los servicios.

o Este real decreto tiene por objeto establecer el marco general para la mejora de la calidad en la Administracién General del
Estado y regular los aspectos bésicos de los programas que lo integran, de acuerdo con los principios recogidos en el articulo 3 de
la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo
Comun, y en los articulos 3 y 4 de la Ley 6/1997, de 14 de abril, de Organizacién y Funcionamiento de la Administracién General
del Estado.
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22 Mecanismos de informacién y comunicacidén disponibles, ya sea general o

personalizada.

32 Medidas que aseguren la igualdad de género, que faciliten el acceso al

servicio y que mejoren las condiciones de la prestacidn.

42 Indicadores utilizados para la evaluacion de la calidad y especificamente para

el seguimiento de los compromisos.

Expresara el modo de formular las reclamaciones por incumplimiento de los

compromisos.

La carta de servicios de la Agencia de colocacion sera certificada con la norma

UNE93200:2008.
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CUARTA PARTE:
CONCLUSIONES FINALES
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“Comienza en el principio —dijo el rey, muy

seriamente- y continua hasta que llegues al

final: entonces detente”.

Alicia en el pais de las maravillas

Lewis Carroll
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En este apartado final de conclusiones, se expondran las ideas mas relevantes
de la investigacion, asi como una propuesta final de futuras lineas de investigacion
cuyos resultados constituiran un enriquecedor avance en el drea tematica de la tesis.

En primer lugar se ha constatado que la inquietud para que las personas
consiguieran un trabajo digno, ha sido uno de los anhelos mas firmes de los
responsables locales, pero aun teniendo en cuenta los grandes avances conseguidos en
la atencion a la poblacion trabajadora, queda un largo camino por recorrer para que la
distancia al empleo sea cada vez menor.

Como hemos puesto de manifiesto, el concepto de activacion para el empleo
requiere una nueva reflexion conjunta, que propicie un analisis mas realista de la
urgente necesidad de considerar a la persona como una parte intrinsecamente unida a
su contexto personal y social y no, como un ente con el control absoluto sobre su
situacion laboral.

El entorno que envuelve a las personas y del que no son enteramente
responsables, se muestra como un factor absolutamente determinante en su
incorporacion al mercado laboral, y en la consecucion de una trayectoria laboral digna
y estable. Si tener en cuenta los aspectos sociales, econémicos, educativos y legales en
los que las personas inician y desarrollan su busqueda empleo, dificilmente se tendra
éxito en una meta que no debe ser ignorada. El apoyo estable y permanente a la
ciudadania en general, pero a cada una de las personas en particular, en la obtencion
de un puesto de trabajo.

En segundo lugar se constata que la colaboracidn publico-privada en la gestidon
de la intermediacion laboral es una realidad consolidada avalada por la realidad
legislativa, social y econdmica en el panorama europeo y norteamericano que se ha
consolidado de forma definitiva en el marco valenciano.

Por otra parte esa potente colaboracién, recientemente culminada en Espafia,
ha menguado de facto el necesario protagonismo que entidades publicas locales que,
sin tener la competencia legal en la intermediacion laboral, han consolidado una
trayectoria eficaz en la atencion a la poblacion desempleada.

El fomento del empleo como método de inclusidn social aparece como una

responsabilidad municipal a lo largo de toda la investigacion.
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Intentamos plasmar el recorrido, que a lo largo del tiempo, han tenido los
procesos de intermediacion laboral hasta desembocar en la situacién actual, en la que
las Agencias de colocacién privadas con dnimo de lucro se han convertido en las
protagonistas principales de la gestion del empleo. En definitiva, se refleja como en
Espafia el nacimiento y andadura de las Agencias de colocacion son el resultado
consciente de un plan trazado por las administraciones publicas para transformar el
protagonismo que les corresponde en la gestion del empleo a un mero
acompafiamiento a las personas. Pasando su papel principal a ser, basicamente, el de
gestoras administrativas de las politicas pasivas de empleo y poco mas que
espectadoras y administradoras econdmicas de las politicas activas.

En el ambito local la aparicion de las Agencias de colocacién municipales han
sido el ultimo avance en un largo camino de atencidn a las personas desempleadas,
para encontrar un trabajo adecuado, y en la atencion al tejido empresarial mas
cercano para colaborar en los procesos de acercamiento entre ambas partes.

La constatacion de que la intermediacion laboral municipal es una realidad
consolidada, va unida al descubrimiento de que es necesario acercarse a los
parametros innovadores de la gestion privada, especialmente en lo que se refiere a la
superacion de los escalones digitales que alejan el espacio publico de la intermediacion
privada.

Una de las claves para superar esa diferencia la puede constituir el impulso de
la “segunda descentralizacion” que iria unida de la mano de la derogacién de la idea de
que el empleo tiene naturaleza de competencia impropia en el ambito local. Un
proceso que tiene como objeto fortalecer el ambito local y redefinir el papel de las
comunidades autonomas en la prestacion de servicios asi como de las Diputaciones
provinciales.

De esta forma se alcanzaria el protagonismo legal que debe ir unido al ejercicio
real de estas competencias que tiene lugar en el dmbito local. La adquisicion de esta
competencia dotaria de protagonismo explicito y “de facto” al ejercicio que se esta
cometiendo de forma histérica y consolidada en los ultimos afios. Existiendo, por
tanto, una discrepancia grave entre estas dos realidades.

Esta nueva realidad afrontaria, de forma rotunda el escenario que, a lo largo de

los ultimos afios se ha orquestado. Una arquitectura legal cuyo objetivo final ha sido el
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impulso feroz de la colaboracién publico privada en la que el tejido empresarial y las
organizaciones privadas con animo de lucro se han convertido en los protagonistas
absolutos de la intermediacidn laboral en el territorio.

Esta colaboracion con el territorio y los agentes que intervienen en ella, debe
estar presente en la decision municipal de constituir una Agencia de colocacién. El
factor diferenciador dependera de un analisis territorial exhaustivo en el que podrian
jugar un papel fundamental las mancomunidades para no caer en la histérica miopia
masiva del desarrollo local.

Del estudio y andlisis surge nuestra propuesta de modelo de Agencia municipal
de colocacion. La formulacién de este modelo recoge actuaciones consolidadas desde
la experiencia e impulsadas en la normativa legal, tales como el disefio de un itinerario
individual de insercién, y a la vez formula algunas mejoras que se convierten en el
aspecto innovador de la investigacion.

En primer lugar, los ejes inspiradores de agencia de colocacién, con el empleo
como aspecto transversal de la politica municipal puede ser un revulsivo muy potente
en la intermediacion laboral municipal, provocando cambios y sinergias muy positivos
que redundardn, no sélo en un aumento del empleo gestionado, sino también, en una
mejora de los flujos de comunicacidn municipales.

Esos flujos de comunicacion aumentaran la calidad de la informacion
contribuyendo a aplicar de forma eficiente la “Teoria de la busqueda” en la que se
inspira la presente investigacion.

Por otra parte, impulsar el funcionamiento de la agencia de colocacion
equilibrando el protagonismo entre personas y empresas. Una parte sin la otra carece
de armonia y olvida la importancia de cualquiera de ellas. El esfuerzo por establecer
una base de actuacién sélida y permanente con el tejido empresarial, debe ser uno de
los pilares del funcionamiento de la intermediacion laboral, porque histéricamente ese
esfuerzo ha sido destinado mayoritariamente a las personas, y es un aspecto que debe
ser mejorado.

Ambas variables favoreceran procesos de sinergias con el tejido empresarial y crearan
arterias de informacidn laboral con el territorio mds cercano.

Todo ello, sin olvidar que la decision municipal de constituir una Agencia de

colocacion dependera de un analisis territorial exhaustivo en el que podrian jugar un
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papel fundamental las mancomunidades para no caer en la histdrica miopia masiva del
desarrollo local.

El acento del modelo propuesto se presenta como un punto de partida para la
experimentacion y validacidn por los municipios.

Esta segunda validacién es necesaria, después que haber sido validada por un
grupo de expertos con una dilatada trayectoria profesional. El resultado de la misma
ha dado como resultado un paradigma de intervenciéon, como un primer punto de
partida para iniciar lineas de investigacion, que complementen de forma
enriquecedora una apuesta local por la intermediacidn laboral.

El fendmeno de la gestion de empleo desde el dmbito local es reciente y la
implantacion de las Agencias de colocacion municipales es un hecho que todavia no
tiene una década de trayectoria.

Esta circunstancia explica la ausencia de estudios en torno a este tema por lo
que seria muy recomendable impulsar encuentros entre las personas que estan
implicadas en algunos de los ambitos que rodean este apasionante momento histdrico
,en el que es necesario reflexionar sobre el papel real de los municipios en la gestion
de la intermediacion laboral. A la vez que estos encuentros provocaran estas nuevas
investigaciones que coadyuvarian a posicionar el papel de los municipios en el mapa
de prestigio de la atencion a empresas y poblacién trabajadora.

Entre los aspectos de interés que requeririan atencion estaria el estudio para el
establecimiento de puentes entre la administracion local y el tejido empresarial y
como formular acciones que mejoraran y consolidaran la cooperacién real entre todos
los actores del escenario laboral sin estar sujetos a los vaivenes que generan los
resultados electorales y las diferentes posturas de los gobiernos locales.

Otra de las lineas futuras de investigacion que podrian aportar datos
reveladores seria el andlisis de los modelos de implementacion del empleo como eje
transversal de la politica municipal.

Por ultimo resaltar que existe la esperanza de que el modelo propuesto sirva
para la reflexion y sea util para futuras intervenciones en el dmbito de la

intermediacion laboral desde el ambito local.
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ANEXO 1. Convenios y recomendaciones de la OIT sobre politicas de empleo.

Convenios

Recomendaciones

Convenio sobre el desempleo ,1919 (num. 2)
convenio sobre las Agencias retribuidas de
colocacién ,1933 ( num. 34)

convenio sobre el servicio de empleo

(num. 88)

Convenio sobre las Agencias retribuidas de
colacion (revisado) ,1949 (num. 96)
Convenio sobre la politica de empleo ,1964
(num. 122)

Convenio sobre la readaptacién profesional y
el empleo (personas invalidas). 1983

(niim. 159)

Convenio sobre las Agencias de empleo
privadas ,1997 (num. 181)

Recomendacién sobre el desempleo, 1919
(num. 1)

Recomendacioén sobre el seguro de
desempleo ( gente de mar),1920 (num.10)
Recomendacién sobre el desempleo
(agricultura), 1921 (num. 11)

Recomendacion sobre las Agencias de
colocacién, 1933 (nim. 42)

Recomendacién sobre el desempleo ,1934
(num. 44)

Recomendacién sobre el desempleo

( menores) , 1935 (num. 45)

Recomendacioén sobre la supresion del
reclutamiento 1936 ( num. 46)
Recomendacion sobre el servicio del empleo,
1944 (nim. 72)

Recomendacidn sobre el servicio del
empleo,1948 (ndm. 83)

Recomendacion sobre la politica del empleo,
1964(ntm. 122)

Recomendacion sobre la politica de empleo
(disposiciones complementarias ) , 1984
(nim. 169)

Recomendacidn sobre el fomento del empleo
y la proteccién contra el desempleo 1988
(num. 176)

Recomendacion sobre la contratacidny la
colocacién de la gente de mar ,1966

(ndim. 186)

Recomendacion sobre las Agencias de
empleo privadas 1997 (nim. 188)
Recomendacion sobre la creacidon de empleos
en las pequefias y medianas empresas 1998
(nim., 189)

Fuente: ILOLEX
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ANEXO 2 Instrumentos legales de ambito nacional que han permitido Ia
colaboracion publico privada.

1. Estrategia Espafola de
Emprendimiento y Empleo
Joven (EEEJ) 2013-2016.

Se presenta esta linea de actuacién partiendo de la constatacién de
que “junto a los Servicios Publicos de Empleo estdn operando en el
mercado de trabajo un amplio conjunto de actores: Agencias privadas
de colocacién y empresas de trabajo temporal, empresas de seleccion,
plataformas digitales de empleo, entre otros”. Su objetivo seria lograr
la colaboracién de todos ellos para disefiar, ejecutar, seguir y evaluar
iniciativas innovadoras que sirvan para mejorar su funcionamiento.

2. Real Decreto-ley4/2013,
de 22 de febrero, de medidas
de apoyo al emprendedor y
de estimulo del crecimiento
y de la creacién de empleo.

«Disposicién adicional trigésima segunda. Formalizacién conjunta de
acuerdos marco para la contratacion de servicios que faciliten la
intermediacién laboral. La Direccidon General del Servicio Publico de
Empleo Estatal y los dérganos de contrataciéon competentes de las
Comunidades Auténomas, asi como de las entidades y organismos
dependientes de ellas e integrados en el Sistema Nacional de Empleo,
podran concluir de forma conjunta acuerdos marco con uno o varios
empresarios con el fin de fijar las condiciones a que habran de
ajustarse todos los contratos de servicios de caracteristicas
homogéneas definidos en los convenios a que se refiere el pdrrafo
siguiente para facilitar a los Servicios Publicos de Empleo la
intermediacion laboral y que se pretendan adjudicar durante un
periodo determinado, siempre que el recurso a estos instrumentos no
se efectlie de forma abusiva o de modo que la competencia se vea
obstaculizada, restringida o falseada. Esta conclusiéon conjunta de
acuerdos marco se realizard con arreglo a lo dispuesto en el Capitulo Il
del Titulo Il del Libro Il y previa adopcidon del correspondiente
convenio de colaboracién entre el Servicio Publico de Empleo Estatal y
las Comunidades Autéonomas o las entidades y organismos
dependientes de ellas e integrados en el Sistema Nacional de Empleo.
No obstante, especialmente interesante, es el parrafo siguiente:

“No podran ser objeto de estos contratos marco las actuaciones de
intermediacion laboral que puedan preverse en los procedimientos de
seleccion de personal laboral temporal por parte de las
Administraciones Publicas, debiendo realizarse dicha intermediacién
exclusivamente y de manera directa por los correspondientes servicios
publicos de empleo”, que salvaguarda que los procesos selectivos
vinculados de forma directa con las Administraciones Publicas queden
gestionados integramente desde el ambito publico.

Y por otra parte permite que los érganos de contratacidn del Estado y
de las Comunidades Auténomas puedan celebrar de forma conjunta
acuerdos marco empresas con el fin de fijar las condiciones a que
habran de ajustarse todos los contratos de servicios de caracteristicas
homogéneas que vayan a concertar con organizaciones y empresas
privadas convirtiéndose en el instrumento que racionalice y capitanee
este nuevo tipo de relacién con el sector publico.

3. Real Decreto Legislativo
3/2011 de 14 de noviembre,
por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley de
Contratos del Sector Publico.

Articulo 196. Funcionalidad y limites.

1. Los drganos de contratacion del sector publico podran concluir
acuerdos marco con uno o varios empresarios con el fin de fijar las
condiciones a que habran de ajustarse los contratos que pretendan
adjudicar durante un periodo determinado, siempre que el recurso a
estos instrumentos no se efectie de forma abusiva o de modo que la
competencia se vea obstaculizada, restringida o falseada.

2. Cuando el Acuerdo Marco se concluya con varios empresarios, el
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numero de éstos debera ser, al menos, de tres, siempre que exista un
numero suficiente de interesados que se ajusten a los criterios de
seleccion o de ofertas admisibles que respondan a los criterios de
adjudicacion.

3. La duracién de un Acuerdo Marco no podrd exceder de cuatro afios,
salvo en casos excepcionales, debidamente justificados.

Articulo 198. Adjudicaciéon de contratos basados en un Acuerdo
Marco.

4. Cuando el Acuerdo Marco se hubiese celebrado con varios
empresarios, la adjudicacion de los contratos en él basados se
efectuard aplicando los términos fijados en el propio Acuerdo Marco,
sin necesidad de convocar a las partes a una nueva licitacion.

e) El contrato se adjudicard al licitador que haya presentado la mejor
oferta, valorada segun los criterios detallados en el Acuerdo Marco.

4.Los Planes Anuales de Politica de Empleo

5. Modificacion operada en
el Real Decreto 1796/2010,
de 30 de diciembre, por la
disposicion final segunda de
la Ley 1/2014, de 28 de
febrero.

Disposicion final segunda.
Modificacion del Real
Decreto 1796/2010, de 30 de
diciembre, por el que se
regulan las Agencias de
colocacion.

La letra f) del articulo 5 del Real Decreto 1796/2010, de 30 de
diciembre, por el que se regulan las Agencias de colocacién, queda
modificada como sigue:
f) No subcontratar con terceros la realizacién de la actividad objeto de
la autorizacion concedida, salvo que se trate de otras Agencias de
colocacién autorizadas.

6. Resolucion de la Direccion General del Servicio Publico de Empleo Estatal por la que se anuncia
licitacion de un Acuerdo Marco para la seleccion de Agencias de colocacion para la colaboracién con
los Servicios Publicos de Empleo en la insercion en el mercado laboral de personas desempleadas

(consultar anexo 2).
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ANEXO 3 Mapa de Agencias de colocacion publicas autorizadas por el SERVEF en la
Comunidad Valencia.

Valéncia
2 Universidades

e Fundacién General de la Universitat de Valéncia

e Universitat Politécnica de Valéncia

14 Ayuntamientos

e Alzira,Pucol,Aldaia,Valencia,Paterna,Xirivella,Chiva,Alaquas,Paipor
ta,Gandia,Silla,Ontinyent,Alginet,Manises

Mancomunidad de La Serrania, que agrupa a 12 municipios

e LosSerranos,Alcublas, Alpuente, Andilla, Bugarra, Calles, Chulilla, G
estalgar, Higueruelas, Losa del Obispo, Pedralba, Sot de
Chera y Villar del Arzobispo)

Consorcio Pactem Nord, que agrupa a 21 municipios

e Albalat dels Sorells, Alboraya, Alfara del Patriarca, Almassera,
Bonrepos i Mirambell, Burjassot, Emperador, Foios, Godella,
Massalfassar, Massamagrell, Meliana, Moncada, Museros, La
Pobla de Farnals, Pugol, El Puig, Rafelbunyol, Rocafort, Tavernes
Blanques, Vinalesa.

e 3 entidades sindicales (UGT, CCOO, USO)

e 2 asociaciones empresariales de |’'Horta Nord: Asoc. de
Empresarios del P. I. de la Fuente del Jarro (ASIVALCO), Asoc. de
Usuarios del P.I. Mediterraneo (AUPIM)

Alicante 1 Universitat

e Fundacién General de la Universitat de Alicante
10 Ayuntamientos
e Orihuela, Campello, La Nucia, Almoradi, San Vicente del Raspeig,
Elche,Pilar de la Horadada, Benidorm, Guardamar del Segura,Elda.
2 entidades que agrupan varios municipios
e CREAMA. Entidad dinamizadora de la Marina Alta que agrupa a
Benissa, Calpe, Dénia, Gata de Gorgos, Xabia, Pedreguer,
Teulada,Moraira y Calpe.

Castellon 1 Universitat
e Universitat Jaume |
7 Ayuntamientos
e Nules, Morella, Vinaros,Vall D’Uixd, Benicassim,Onda, Benicarld
Diputacidn de Castellén

Fuente: elaboracidn propia
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ANEXO 4. Resumen de los contenidos obtenidos de la muestra de webs de Agencias de
colocacidn analizadas.

SERVEF
A continuacion se expone la informacion reflejada en la web del SERVEF respecto a la

intermediacion laboral.

La oferta de empleo es la solicitud de trabajadores que presenta un empresario en el
SERVEF para cubrir uno o varios puestos de trabajo. La oferta de empleo se puede
presentar de forma telemdtica a través de la aplicacion www.gvajobs.es o en el modelo
oficial y se dirige, preferentemente, al Centro SERVEF de Empleo que corresponda al
domicilio del centro de trabajo.
El SERVEF, pone a disposicion de empresarios y trabajadores el portal gvajobs, que
permite la participacion activa de ambos actores de busca y cobertura de los puestos
de trabajo.
El empresario puede:registrar la oferta de empleo, consultar las candidaturas
presentadas por los interesados en la oferta, consultar sus curriculum vitae, citar a los
candidatos que considere mds idoneos y registrar el resultado de las seleccion
efectuada.
El trabajador inscrito en el SERVEF puede: buscar las ofertas de empleo presentadas
por los empresarios, consultarlas y postular su autocandidatura, pudiendo anexar para
la oferta seleccionada su curriculo (en formato pdf). El portal cuenta con un programa
de ayuda para confeccionar el curriculo.
AutoSERVEF es un nuevo instrumento que pone a tu servicio el SERVEF para facilitar y
agilizar muchos trdmites que habitualmente se gestionan en los centros SERVEF.
Si estds inscrito en el SERVEF como demandante de empleo, con AutoSERVEF podrds:

e Renovar tu demanda de empleo.

e Consultar las ofertas de empleo en difusion.

e Obtener cartas de presentacion y de citacion.

e Inscribirte como posible candidato en las ofertas que te

interesen.

e Consultar los datos de tu curriculum.

e Indicar el tipo de cursos que te gustaria realizar.

e Imprimir tus certificados: de inscripcion, de ocupaciones

solicitadas, de situacion de la demanda.
e Realizar la "Autoentrevista"

Empezar a utilizar AutoSERVEF es fdcil.Podrds acceder a AutoSERVEF:
desde los puntos AutoSERVEF instalados en los Centros SERVEF de Empleo utilizando el

cédigo AutoSERVEF de tu DARDE,desde cualquier punto con conexion a internet, en la
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pdgina web www.SERVEF.es, utilizando tu cddigo AutoSERVEF o bien tu firma
electronica.
(La firma electrénica se puede obtener en los Puntos de Registro de Usuario. Para mds

informacion consulta en www.accv.es).

Se observa que el Servicio Autonémico de empleo ha optado por un modelo de
activacién para el empleo en el que se promueve e impulsa la autogestion en la
intermediacion laboral a pesar de lo estipulado por el DECRETO 194/2013, de 20 de
diciembre, del Consell, por el que se aprueba el Reglamento de Organizacion y
Régimen Juridico del Servicio Valénciano de Empleo y Formacién (SERVEF).

El modelo de activacion para el empleo responsabiliza de forma individual y
rotundaal demandante de empleo de su participacidon en procesos de intermediacion

laboral.

Ayuntamiento de Madrid
La Agencia de colocacion para el Empleo, es un organismo auténomo del
Ayuntamiento de Madrid que trabaja para promover el empleo, conectando las
necesidades de las empresas y las capacidades de la poblacién trabajadora.
Los servicios que ofrece son:
e Servicio de atencién personalizada de intermediacién laboral.
A las empresas les ofrece un equipo especializado de profesionales que
selecciona los candidatos adecuados al perfil requerido, realizando un
seguimiento de todo el proceso.
El servicio de Informacién y Orientacidén Profesional, a través de una entrevista
personal, ofrece a las personas que buscan empleo informacién, orientacién y
asesoramiento mediante la elaboracion conjunta de su itinerario personalizado
e Prospeccion de ofertas de empleo

e Formacion
La poblacién que atiende son personas desempleadas y empresas.

Dispone de carta de servicios

No tiene web propia ni presencia en las redes sociales
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El servicio estd descentralizado en ocho centros y tiene un centro especializado en
alimentacion en MercaMadrid.

Ayuntamiento de Collado Villalba

La Agencia de colocacién del Ayuntamiento de Collado Villalba depende de la
Concejalia de Empleo desarrollo local.

No tiene web propia ni presencia en las redes sociales. Sin embargo la
inscripcién de la poblacién demandante de empleo y la solicitud de personal por parte
de las empresas se puede realizar de forma telemdtica. La empresa cumplimenta un
formulario del perfil del puesto en el que como aspecto novedoso puede incluir cinco
preguntas propias que quiere que se formulen al demandante. Se promueve la
participacion mutua entre Agencia de colocacidn y empresas en el proceso de
preseleccion de las candidaturas.

Las ofertas publicadas en la web municipal te remiten a portales de empleo generales

Ayuntamiento de Alicante
La Agencia Local de Desarrollo Econdmico y Social es un servicio propio de la
entidad local.
No dispone de web propia ni tiene presencia en las redes sociales.
La informacién es muy escasa y vaga.
Unicamente presta atencién presencial tanto al tejido empresarial como a la poblacién

demandante de empleo.

Ayuntamiento de Paterna

La Agencia de Colocacion del Ayuntamiento de Paterna es un servicio
promovido y gestionado por el Area de Garantia Social y Empleo.
No dispone de web propia ni tiene presencia real en las redes sociales.

Es un servicio virtual tanto para demandantes de empleo como para empresas.
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Consorcio Pactem Nord

La Agencia de colocacion del Consorcio del Pacto Territorial para la Creacién de
Empleo Pactem Nord presta servicio a 21 municipios. De estos municipios algunos
tienen Agencia de colocacion propia.

No dispone de web propia ni tiene presencia en las redes sociales.

Ayuntamiento de Elche
Se incorpora un sistema de Cita Previa para facilitar a las personas su
inscripcidn en la Agencia de Colocacion.

No dispone de web propia ni tiene presencia en las redes sociales

Barcelona Activa

Barcelona Activa es una sociedad andnima municipal con mas de 200 personas
contratadas.

Centra su actividad en diferentes lineas estratégicas entre las que destacan la
proximidad a las necesidades del territorio y de las personas, las empresas y otros
actores econdmicos y sociales con una mirada innovadora y de reequilibro territorial y
la transversalidad de la prioridad del empleo.

Es una organizacion potente con una apuesta clara por las nuevas tecnologias y
la aportacion de numerosos recursos para dar respuesta a las necesidades de la
ciudadania.

La web es compleja y densa. Requiere un alto nivel de atencién y analisis de los
recursos que propone para la busqueda de empleo.

Cuenta con presencia en las principales redes sociales y un canal propio de youtube.
Cuenta con un espacio de ordenadores de auto uso.

Presenta una estrategia de desarrollo econémico de proximidad a la ciudad de
Barcelona encauzado en el proyecto “Trabajo en los Barrios de Barcelona Activa “.
Tiene en cuenta las caracteristicas propias de cada barrio, sus necesidades especificas
y sus potencialidades. Se impulsan acciones de dinamizacion y fomento del empleo a
medida para cada barrio, sobre todo en aquellos territorios mas vulnerables y que

necesiten una atencion especial. Ofrece a las personas desempleadas un programa con
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diversas actuaciones integradas y flexibles para facilitar el acompafiamiento a la
busqueda de trabajo y la formacién para el empleo.
Los recursos que ofrece:

e Asesoramiento personalizado para la busqueda de empleo.

e Formacion en diversas areas y sectores de actividad para la cualificacion
profesional. Las acciones de formacidn profesionalizadora incluyen practicas en
empresas en sectores de comercio, restauracién, hosteleria, logistica y servicios
a las empresas.

e Espacios de busqueda de trabajo tutorizados.

e Talleres de corta duracién sobre diversas tematicas y habilidades dirigidas al
proceso de busqueda de trabajo.

e Formacion en uso de las TIC, y en desarrollo de competencias personales y
sociales para la ocupacion especialmente aplicable a la busqueda de empleo.

e Intermediacion laboral a ofertas de trabajo.

e Prospeccion de empresas para la identificacion de oportunidades de empleo

El colectivo al que atiende especialmente son aquellas personas desempleadas con
especiales dificultades y dispone de un programa dirigido Unicamente a aquellos
jévenes inscritos en la Garantia Juvenil.

Las ofertas de trabajo que gestionan son a través de tres vias diferentes:

e Ofertas gestionadas a través de la Plataforma Empresa-Ocupacion,
realizando un sondeo entre las personas inscritas en la plataforma

e Actividades de Reclutamiento y Networking .A través de estas actividades
las personas pueden contactar directamente con la empresa y presentar su
candidatura

e Ofertas publicadas en la web Barcelona Treball, pudiéndose inscribirse cada
persona de forma voluntaria. Posteriormente se valora la adecuacion al

puesto y se envia el curriculum a la empresa

Sociedad de desarrollo. Santa Cruz de Tenerife
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La Sociedad de Desarrollo SAU de Santa Cruz de Tenerife es una sociedad
andénima unipersonal municipal en la que se enmarca la labor de la Agencia municipal
de colocacién.

Dispone de un Club de empleo que en realidad es un espacio de nuevas tecnologias en
el que existe acompafiamiento para la inscripcion telematica.

Dispone del programa formativo “capsulas del conocimiento “de una mafana de
duracion en el que no es necesario inscribirse previamente.

Tiene web y presencia en las redes sociales

Ayuntamiento de Gijon
La Agencia de colocacion del Ayuntamiento de Gijén es un servicio de la
Agencia Local de Promocién Econdmica y Empleo.
No tienen web propia ni presencia en las redes sociales.
La poblacion que atiende son personas desempleadas, personas con empleo que
quieran mejorar su situacion laboral y empresas.
Cuenta con oficina de Activacion Juvenil que atiende a poblacion joven.
En el proceso de intermediacion la atencidén a las empresas es telematica y la

inscripcién de las personas es presencial.

Ayuntamiento de Jaén

El IMEFE es un organismo auténomo local con personalidad juridica propia del
ayuntamiento de Jaén y en el marco de su actividad desarrolla la Agencia de
colocacion.
La poblacién que atiende son personas desempleadas, personas empleadas que
quieran mejorar sus condiciones laborales o cambiar su objetivo profesional y
empresas.

Cuenta con un Club de empleo

Ayuntamiento de Malaga
El IMFE (Instituto municipal de formacién y empleo) es un organismo
autébnomo en cuya estructura estd integrada la Agencia de colocaciéon del

Ayuntamiento de Malaga.
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Destaca su énfasis en subrayar que es un servicio municipal, publico y gratuito.
Muestra una alta inmersion en las nuevas tecnologias, con web propia, presencia en
las redes sociales y una app propia.

El proceso de intermediacion laboral tiene un alto contenido telematico pues tanto
empresas como demandantes de empleo pueden participar en el mismo a través de la
web.

La poblacién que atiende son personas desempleadas y empresas.

Ayuntamiento de Albacete

La Agencia de colocacion del Ayuntamiento depende del Servicio de Empleo y
promocion econdmica de la entidad local.
No tiene web propia ycarece de presencia en las redes sociales.
La poblacién que atiende son personas desempleadas y empresas.
En relacién a la intermediacion laboral dispone de un “Formulario de Solicitud
Inscripcidn en la Oferta de Empleo” para que las personas inscritas en la Agencia de
colocacion puedan postularse a ese puesto concreto.
Las empresas pueden cumplimentar un formulario de oferta de empleo y enviarlo por

mail a la Agencia de colocacion.

Palmaactiva

La Agencia de colocacion del Ayuntamiento de Palma de Mallorca desarrolla la
intermediacion laboral en el marco de la Agencia de desarrollo local (organismo
auténomo).
La inscripcion de demandantes y la gestion de las ofertas es telematica. Las personas
demandantes de empleo Unicamente deben visitar la Agencia de colocacion para
recoger una clave.

Tiene web y app propia y presencia en las redes sociales
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Globalleida

Es un consorcio en el que participa la Diputacidn, el Ayuntamiento y la
Universitat de Lleida, y las Cdmaras de Comercio de Lleida y Tarrega.
En el marco de este Consorcio desarrolla sus actuaciones la Agencia de colocacion de
Instituto Municipal de empleo “Salvador Segui”.
Tiene dispositivos de insercion en cinco barrios de Lleida.
La poblacién que atiende son personas desempleadas y empresas.

Tiene un espacio informatico de libre acceso para demandantes de empleo

Ayuntamiento de Utebo (Zaragoza)
La Agencia de colocacion del Ayuntamiento de Utebo (Zaragoza)
La inscripcidn de demandantes es presencial y telematica al igual que la gestidn de las
ofertas
Tiene web propia y presencia en las redes sociales.
La poblacidon que atiende son personas desempleadas y empresas.
Los aspectos mas destacables en la intermediaciéon laboral son:

e Entrega y elaboracién de test psicotécnicos y de aptitudes profesionales para
determinar de forma éptima los perfiles de las personas demandantes de
empleo

e Confeccidon de un informe de cada candidatura idénea, con el fin de presentarlo

a las empresas que han ofertado empleo.

Ayuntamiento de Santiago de Compostela

La Agencia de colocacién del Ayuntamiento de Santiago de Compostela es un
servicio municipal que depende de la Concejalia de Igualdad, Desarrollo Econdmico y
Turismo.
La inscripcién de demandantes es presencial y telematica al igual que la gestion de las
ofertas
La poblacién que atiende son personas desempleadas y empresas.
Tiene un programa de formacién “a demanda “de poblacién demandante de empleo y
empresas

Tiene carta de servicios, de conformidad con la norma UNE 93200 de AENOR.
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Ayuntamiento de Santander

La Agencia de colocacidon del Ayuntamiento de Santander es un servicio
municipal.
La inscripcion de demandantes es presencial yla gestion de las ofertas puede ser
telematica. Tiene web propia y presencia en las redes sociales.
En el proceso de intermediacion laboral existe un compromiso de enviar candidaturas
como maximo en cuatro dias.
La poblacién que atiende son personas desempleadas y empresas.
La permanencia en la Agencia de colocacion es de 6 meses. Cada 6 meses se envia un

correo para ampliar la inscripcién 6 meses mas.
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ANEXO 5. Guidn de entrevista

A continuacién aparece el guidén que se ha utilizado en la entrevista

Entrevistadora: Mercedes Navarro Carrasco.

Persona entrevistada:

Denominacion de su puesto de trabajo:

Organizacion: Fecha:

1. ORIGEN, MARCO ACTUAL Y PERSPECTIVAS DE FUTURO DE LA AGENCIA DE
COLOCACION

- Cébmo se origina la gestion de la intermediacion laboral en el
Ayuntamiento.

- Motivaciones existentes para iniciar la actividad de la Agencia
municipal de colocacién

- Forma juridica. Dependencia de area o concejalia.

- Fecha deinicio de la actividad de la Agencia de colocacion

- La Agencia de Colocacién proviene de la transformaciéon de Centro
Asociado al SERVEF

- Disposicidn de suficientes medios materiales.

- Grado de coordinaciéon con otras areas del Servicio de empleo vy
emprendimiento

- Grado de coordinaciéon con otras areas del Ayuntamiento o de la
organizacion

- Elgrado de apoyo existente con el Ayuntamiento

- Qué tipo de relacién existe con la Concejalia.

- ¢Qué perspectivas de continuidad tiene la Agencia de colocacién?

- ¢Se ha buscado financiacién externa?

2. DEFINICION DE UNA ESTRATEGIA DE ACTIVACION PARA EL EMPLEO

- Existe un Plan Estratégico en la Agencia de colocacion

- Silo hay ¢contempla las siguientes actuaciones?:
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Si No

Diagnéstico

Objetivos

Estrategia municipal en materia de intermediacidn laboral

Actuaciones definidas con indicadores

Seguimiento

Evaluacién

El Plan se ha realizado con medios personales municipales o se ha
contado con la ayuda de una consultora externa.

éSe ha definido una estrategia de activacidon para el empleo en la
Agencia de colocacién?

¢ Existen documentos que reflejen esa estrategia de activacion para el
empleo ¢é

¢El personal técnico recibe formacion de este tema de forma
periddica?

Si la respuesta es positiva équé implicaciones ha tenido?

Si el resultado fue negativo écudl fue la causa? iqué actuaciones se
han llevado a cabo en relacidn a ese resultado?

éSe han creado grupos de reflexion?

¢Se impulsa que el personal técnico asista a congresos, reuniones
periddicas con otros profesionales?

éSe impulsa una linea homogénea de actuacion?

3. IMPLICACION EN EL“ACUERDO MARCO CON AGENCIAS DE COLOCACION

PARA LA COLABORACION CON LOS SERVICIOS PUBLICOS DE EMPLEO EN LA

INSERCION EN EL MERCADO LABORAL DE PERSONAS DESEMPLEADAS”

¢éSe particip6 en la licitacion del Acuerdo Marco?




- éCudl fue el resultado?

- Sifue positivo équé implicaciones ha tenido?

- Si el resultado fue negativo écudl fue la causa? équé actuaciones se
han llevado a cabo en relacién a ese resultado?

- ¢Se ha considerado la posibilidad de colaborar con otras Agencias de
colocacién en la aplicacién que permite a Agencias participantes en el
Acuerdo Marco subcontratar la actividad que vayan a desarrollar, con
la modificacion operada en el Real Decreto 1796/2010, de 30 de
diciembre, por la disposicion final segunda de la Ley 1/2014, de 28 de

febrero? éen qué sentido?

4. COLABORACION CON OTRAS ENTIDADES Y ADMINISTRACIONES

- ¢Hay establecida una linea de comunicacién con otras entidades vy
administraciones tanto publicas como privadas?

- ¢En qué términos se ha establecido esa comunicacion?

- ¢La Agencia de colocacién pertenece a alguna asociacion de Agencias
de colocacién?

- ¢Qué lineas de colaboracion se ha establecido con otras Agencias de
colocacién publicas o privadas?

- ¢Se han establecido lineas de colaboracién con el tejido empresarial
mds cercano?

- ¢Se han promovido Convenios de colaboracién con otras entidades
publicas y/o privadas?

- ¢éSe promueven acciones de conocimiento y difusion de la Agencia de

colocacién?

5. VALORACIONDE LA TRAYECTORIA DE LA AGENCIA DE COLOCACION
- Naturaleza de la valoracién
- Posibilidad de transformarse en Centro Colaborador del SERVEF
- Aspectos positivos de la trayectoria
- Aspectos mejorables y posibilidades de realizar esa mejora

6. CONSIDERACIONES FINALES DE LA PERSONA ENTREVISTADA
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ANEXO 6. Ficha de recopilacion de datos profesionales de la sesion de expertos

NOMBRE Y APELLIDOS

PERFILACADEMICO Y PROFESIONAL DEL PERSONAL EXPERTO

FORMACION ACADEMICA

Diplomatura/Licenciatura:

Doctorado( titulo):

EXPERIENCIA LABORAL

Gestion de programas de empleo N2 de afios | Puesto ocupado

Gestidn de intermediacion laboral en
Centros Asociados al empleo

Gestidn de intermediacion laboral en
Agencias de colocacién

Experiencia docente universitaria

Experiencia docente en otros ambitos

OTROS DATOS PROFESIONALES
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ANEXO 7. Mail remitido a los expertos/as para la sesién de validacién de la Agencia
de colocacion.

La redaccion de mi tesis doctoral cuyo titulo es Agencias de colocacién: una
apuesta de intervencion en el mercado laboral tiene como objetivo final la propuesta
de un “Modelo de Agencia municipal de colocacién”.

Te agradeceria enormemente que colaboraras como experto/a en gestion de
programas de empleo y de intermediacién laboral municipal en la sesion de validacién
del citado modelo.

Dicha sesién tendra como metodologia el modelo de “juicio de expertos” que se
explica brevemente en el documento anexo.

Igualmente habrias de cumplimentar el cuadro adjunto en el que se plasma la
informacién que te acredita como persona experta en el objeto de la tesis.

La sesidn de validacidn estd prevista que se celebre el proximo dia 14 de diciembre a
las 16:30 en el Laboratorio de Ciencias Sociales de la Universitat de Valéncia
(Social-Lab) en la Facultad de Ciencias Sociales de la Universitat de Valéncia sito en la
Avenida Tarongers, 4b.
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ANEXO 8. Cuestiones para el debate — Modelo de Agencia municipal de colocacidn.

Cuestiones para el debate — Modelo de Agencia municipal de colocacion. Valéncia, 10
de enero 2018

1. El escenario local como espacio de intermediacidn laboral ¢es realmente beneficioso y
oportuno o se ha exagerado su pertinencia?

2. Contradicciones legales /con el andlisis de la realidad

Articulo 4. La dimension local de la politica de empleo.

La politica de empleo, en su disefio y modelo de gestion, deberd tener en cuenta su
dimension local para ajustarla a las necesidades del territorio, de manera que
favorezca y apoye las iniciativas de generacion de empleo en el dmbito local.

De conformidad con la Constitucion Espafiola, con los Estatutos de Autonomia y con la
Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local, los servicios
publicos de empleo de las comunidades auténomas, en ejecucion de los servicios y
programas de politicas activas de empleo, podrdn establecer los mecanismos de
colaboracion oportunos con las entidades locales.

Las entidades locales podrdn participar en el proceso de concertacion territorial de las
politicas activas de empleo, mediante su representacion y participacion en los drganos
de participacion institucional de dmbito autondmico.

Los servicios publicos de empleo de las comunidades auténomas serdn los responsables
de trasladar al marco del Sistema Nacional de Empleo la dimension territorial de las
politicas activas de empleo y de determinar, en su caso, la representacion de las
entidades locales en los érganos de participacion institucional de dmbito autondmico.

Competencias municipales relativas al fomento del empleo, tras la entrada en vigor
de la Ley 27/2013 de Racionalizacién y Sostenibilidad de la Administracién local.

3. El empleo como eje transversal de la politica municipal é¢es posible? Repercusiones
positivas y negativas. écdmo se traduce en la naturaleza del servicio/organizacién que
gestiona la intermediacién laboral municipal? Tabla 7.7 del documento

4. La informacién anticipada y de calidad como elemento clave de la intermediacion
laboral

Los economistas Peter Diamond, Dale Mortensen y Christopher Pissarides disefian la
Teoria de la busqueda y reciben el Premio Nobel de Economia de 2010. En palabras de
Miguel Angel Malo (2011) desarrollan esta teoria basdndose en explicar el
comportamiento de la poblacion desempleada a la hora de buscar empleo analizando
cuales son las conductas con las que afronta la busqueda empleo.

La informacién sobre la poblacion trabajadora y de los empleos es incompleta. Los
agentes mejor informados (los intermediarios) tendrdn incentivos para explotar su
ventaja informativa en detrimento de la poblacion y de las empresas peor informadas.
El andlisis econémico ha demostrado con claridad (por ejemplo, Akerlof, 1970) que
estas asimetrias en la informacion dan lugar a un equilibrio de mercado en el que los
agentes econémicos (aqui poblacion trabajadora y empresas) de peor calidad (aqui
personas menos productivas y empresas con puestos de trabajo mds infimos) generan
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externalidades negativas sobre los agentes de mds calidad, disminuyendo tanto la
cantidad como la calidad del intercambio (aqui de los emparejamientos entre
poblacion en desempleo y puestos de trabajo disponibles).

¢éLa consolidacién del servicio no vendria por una asignacion econdmica propia que no
dependiera de subvenciones y por el caracter permanente de la relacion laboral del
personal adscrito a la Agencia?

Objetivos de la Agencia de colocacion

équé importancia se otorga a cada uno de los protagonistas? ése les ha prestado la
misma atencidn a unos que a otros? ¢son mds importantes unos que otros?

Principios metodoldgicos: ¢se pueden jerarquizar?

Andlisis y reflexién sobre los servicios. ¢Es necesaria la innovacion en la tipologia de
servicios o mas bien en la metodologia de intermediacién laboral?
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