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Resumen

En todas las economias de los paises que integran la Unién Europea y salvando — por
supuesto —, sus diferencias internas, hay unos colectivos poblacionales que se relacionan
con el empleo en condiciones de mayor precariedad, desigualdad y marginalidad que otros
grupos de la poblacion.

La formacion en cada uno de estos colectivos puede ser un instrumento fundamental en
relacion a su posicion en cuanto al empleo. Aquélla puede convertirse en una via que orienta,
tanto para encontrar empleo como para cualificar el empleo que se tiene. Por tanto, el recurso
formacion, en cualquiera de las formas que ésta adopte — formacion continua u ocupacional —,
no es solo es factor de desarrollo de la persona, sino que también se convierte en una pieza
estratégica en relacion al empleo.

Se consideran colectivos con especiales dificultades para el acceso al empleo los discapaci-
tados; los mayores de 45 afios que antes de llegar a la edad legal de jubilacion han sufrido
situaciones de paro o precariedad en el trabajo o bien jubilacion anticipada; los inmigrantes;
los jovenes menores de 25 anos y la mujer.
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TRAINING AND SOCIALLY DISADVANTAGED SECTORS FOR EMPLOYMENT

Abstract

In all the economies of the countries making up the European Union, excepting internal
variations, of course, there are population groups linked to employment in conditions of
greater instability, inequality and marginality than other groups.

For each one of these groups, training can be a fundamental tool re their employment
prospects. Training can become a route that leads towards both finding employment or
to qualify them for current posts. Thus training, in whatever form it takes, on-going or
vocational is not only a factor for personal development. but becomes a strategic element
in relation to employment.

Groups considered to have especial difficulties in gaining access to employment are: the
disabled; those over 45 who have worked and before reaching retirement age have gone
through periods of unemployment, employment instability or early retirement; immigrants;
under 25s and women.

Keywords: Employment. Training and groups considered to have especial difficulties.
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De nuevo la formacién

El ser humano por naturaleza, por las leyes de supervivencia y por cultura
tiende a adaptarse rapidamente al medio donde vive y de aqui que muestre una
enorme facilidad para considerar como normal hoy lo que ayer parecia dificil

de conseguir e imprevisible que pudiera acontecer.

Este patrén de conducta general en el comportamiento humano es lo que
explica la diferente valoracidn que las personas, las empresas y las Instituciones
tenfan y tienen acerca de la importancia de la formacién/educacién en la actividad

humana y en las politicas y practicas socioeconémicas.

En el pasado no se valoré suficientemente la importancia del capital
humano como factor interviniente también en el proceso final de la produccioén.
Hubo que esperar al siglo 18 para que Adam Smith nos dijera y explicara con
claridad meridiana en su obra la Riqueza de las Naciones, que la educacién/
formacion es un factor importante para la produccioén de riqueza, junto a los
factores materiales y econdémicos. Con esta contribucién tedrica quebraba la
secular trayectoria del pensamiento econdmico precldsico que explicaba la

produccioén de la riqueza recurriendo al sélo factor de produccion tierra.

Hubo que esperar, sin embargo, hasta el final de la Segunda Guerra
Mundial (1945), para que la contribucién del pensamiento de Adam. Smith
tomara cuerpo y a partir de la misma se elaborara la gran teorfa del Capital
Humano de la que Gary S. Becker, premio Nobel de Economia (1992) es un

buen representante por su obra El Capital Humano.

Desde la década de los 50 del pasado siglo el interés que adquiere la for-
macion para la cualificacion de los recursos humanos es sobradamente conocido
y reconocido; al respecto, no hay mds que recordar la referencia permanente que
se hace a la literatura econdmica y socioldgica, tanto cldsica como la producida
en la primera parte del siglo 20, por haber puesto de relieve la importancia de

la formacién para el desarrollo econémico y personal.
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A partir de este periodo la formacion es entendida y valorada como un
elemento clave para el desarrollo individual y para el progreso social, empre-
sarial y econémico. En estos términos la formacidn es vista y aceptada casi
undnimemente en Espafia por instituciones publicas y privadas, por empresas
y empleados, por organizaciones empresariales y sindicales, y también por los

no empleados que la ven como un medio para acceder al empleo.

Hoy nadie duda de la relevancia de la formacion, cualquiera que sea
el punto de vista que se adopte. Si miramos a las empresas espaiiolas, ante la
continua y creciente competencia y los cambios cada vez mds estructurales que
tienen que afrontar para consolidar ventajas competitivas y alcanzar el éxito por
el logro de una mayor eficiencia, adaptabilidad, innovacién, calidad o servicio,
casi siempre la repuesta pasa por la cualificacion y puesta al dia de los conoci-

mientos y habilidades del personal.

La formacion y el nivel formativo de los trabajadores se convierten en
una condicion indispensable para que la empresa pueda competir y es un factor
que ayuda a contar con una mano de obra flexible, adaptable, cualificada y moti-
vada. Si adoptamos una perspectiva mds global, la formacién aparece como una
de las politicas activas de empleo y, por ello, desde todas las administraciones
se destinan recursos tanto para la cualificacién de desempleados como para el

reciclaje y puesta al dia de empleados.

La actualidad de la formacion es, pues, un dato tan evidente, que no nece-
sita demasiada argumentacion. Hablar hoy de empresa, moderna y competitiva,
es hablar sobre todo de sus recursos humanos, del nivel y cualificacién de los
mismos para poder responder a los retos que esta organizacién econémica tiene
que ir afrontando en los contextos tan complejos, tan cambiantes y tan globales
en los que tiene que vivir y actuar. Decir que la cuestion de la formacion reviste
una especial potencialidad, pone de manifiesto el valor estratégico que juega y
puede jugar en los procesos de cambio, adaptacion y prevision a los que estd

sometida la empresa (Monreal, 2005).
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No obstante, no todas las empresas comparten los mismos planteamientos
formativos. Algunas empresas han basado su expansién en la introduccién de
tecnologia y equipamientos, y no tanto en factores de cardcter cualitativo como
puede ser la optimizacién de los recursos humanos. Por el contrario, hay empre-
sas cuyas ventajas se apoyan en gran medida en la recapitalizacidn continua de
los recursos humanos; estrategia més frecuente en aquellas organizaciones que

compiten por la via de la innovacidn, la calidad o el servicio al cliente.

La adopcion de una u otra estrategia competitiva depende de diversos
factores, entre los que cabe citar las caracteristicas de la estructura educativa
y ocupacional de los trabajadores, la cuota de mercado y el tipo de actividad
de la empresa. A este respecto, el sector productivo en el que opera la empresa
constituye un elemento explicativo de las diferencias en la incidencia y gestién

de la formacion.

En sintesis, cabe afirmar que la formacién es una herramienta clave para
que las empresas afronten con éxito las cada vez mayores presiones competitivas
alas que se ven sometidas. Los cambios originados por la innovacién tecnoldgica,
la creciente competencia, la internacionalizacion, la obsolescencia ocupacional y
la evolucién demogréfica afectan a la mayoria de los puestos de trabajo y obligan

a modificar la manera en que los empleados realizan sus tareas.

Pero para que la formacién se constituya en un factor estratégico en la
empresa, es necesario que se esté pensando en la empresa de hoy y también en
la del mafiana, lo que requiere a su vez un intento por reconocer los previsibles
nuevos rasgos de comportamiento que tendra la sociedad del futuro en el corto y
medio plazo. Ello, a su vez, debe obligar a visualizar los efectos de estos nuevos

comportamientos de la sociedad sobre la formacion.

La sociedad del futuro debe seguir poniendo en valor la centralidad de
la formacién. Concretamente, en los escenarios probables futuros, el trabajo se
posicionard -ain mds-, como factor productor estratégico gracias al incremento
esperado del conocimiento, de la informacién y de la tecnologia, elementos

basicos del capital humano (Monreal, 2004).
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Para que el trabajador capacitado funcione en los términos que requieren
los actuales y futuros escenarios es necesario que esté sometido a una situacion
de continuo reciclaje y actualizacidén que le capacite para los nuevos contextos
econdémicos donde los comportamientos de la empresa, del empleo y de los
propios sectores econdmicos se verdn envueltos en permanentes procesos de

transformacion.

No nos engafiemos pensando que el mafiana de nuestra sociedad podra ser
el fruto de buenos deseos, suefios o profecias. Al contrario, serd el producto del
desarrollo alcanzado por el capital humano de las sociedades presentes. Aquellas
sociedades que continden invirtiendo fuertemente en este campo tendran un
gran potencial en el recurso humano y en el recurso econdémico y, por ende, su
competitividad también serd alta. Pero esta inversioén y esfuerzo no pueden ser
coyunturales y circunstanciales; al contrario, deben ser un objetivo permanente

y una accién a desarrollar a lo largo de toda la vida.

De aqui que el concepto de formacion vaya mas alld de la pura formacién
y capacitacion reglada que tiene lugar en un periodo concreto de la vida. Hay
que extenderla a lo largo de toda la existencia, bajo las diferentes formas y de-
nominaciones que va asumiendo, tales como formacién ocupacional, formacién

permanente o continua, o simplemente educacién para toda la vida.

Hasta la década de los afios setenta, con la excepcion de algin pais como
Alemania, se reconocia poco valor a las competencias obtenidas fuera de los
sistemas formales o reglados. A partir de esa década y a medida que los distintos
cambios tecnolégicos y socioecondmicos afectaban al mercado de trabajo, se
empez6 a desarrollar la idea de que la formacién no debia ser exclusiva de unas
edades concretas, las mds jovenes, sino que debia ser algo sistemadtico e institu-
cionalizado que contribuyera a desarrollar y a mantener los conocimientos y las
competencias de las personas a lo largo de su vida. Habia aparecido el concepto
de formacion a lo largo de la vida (lifelong learning) o formacién permanente
que para la Unién Europea va més alla del concepto de formacién profesional
(vocational training), al perseguir una genuina cultura del aprendizaje. Si a

todo lo anterior se le afiade el hecho de que la formacién tiene, cada vez mas,
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un peso creciente entre los factores que contribuyen a la competitividad y a la
productividad, no es de extrafar que la formacién permanente sea considerada

un elemento esencial en las politicas activas de empleo.

La “Carta de los derechos sociales fundamentales de los trabajadores”
adoptada por el Consejo en Estrasburgo en 1989, abri6 el debate sobre el acceso
a la formacioén permanente y continua. En su articulo 15 establecia que: “todo
trabajador de la Comunidad Europea debe poder tener acceso a la formacion
profesional y poder beneficiarse de la misma a lo largo de su vida activa. Las
autoridades publicas competentes, las empresas o los interlocutores sociales,
cada uno en el ambito de su competencia, deberian establecer los mecanismos
de formacién continua y permanente que permitan a toda persona reciclarse, en
particular mediante permisos de formacidn, perfeccionarse y adquirir nuevos

conocimientos, teniendo en cuenta, particularmente, la evolucién técnica”.

El concepto de la formacién a lo largo de la vida se convierte asi en un
tema central de debate sobre la formacién y capacitacion. Conseguir una for-
macién permanente pasa a considerarse un derecho de todos los ciudadanos asi
como un deber de los Estados y las instituciones el garantizarla. Otro concepto
emergente e interconectado al de la formacion y educacion a lo largo de la vida
es el de la sociedad del conocimiento. En ambos conceptos, el aprendizaje juega

un papel importante.

Buena muestra de todo ello fue la publicacién, en 1993, por la Comisién
Europea del Libro blanco sobre el crecimiento, la competitividad'y el empleo en
el que se destacaba la importancia de la educacién y la formacién para luchar
contra el paro y para reforzar la competitividad de las empresas europeas; la
publicacién, en 1995, del Libro Blanco sobre la educacién y la formacion titulado
Ensefiar y aprender: hacia la sociedad cognitiva; y, la decision del Consejo
y del Parlamento Europeo de que 1996 fuese el Afio Europeo de la educacién
y la formacién a lo largo de la vida, con la que se trataba de sensibilizar a los
europeos sobre la importancia de la educacién y la formacién permanente de

cara al siglo 21.
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Un paso adelante, dado recientemente en las politicas de cooperacién
entre los Estados miembros en materia de educacién y formacion, ha sido la
decision del Consejo de Lisboa, de marzo de 2000, por la que la Unién Europea,
en respuesta a los cambios provocados por la globalizacion y la sociedad de la
informacidn, sefiala su nuevo objetivo estratégico de convertirse, para el afio
2010, en la economia basada en el conocimiento mds competitiva y dindmica
del mundo. El acceso de todos a una formacion adecuada es fundamental para
conseguir los tres ambiciosos objetivos de la Unién Europea: (1) incrementar
la calidad y eficacia de los sistemas de educacién y formacién en la Unién Eu-
ropea; (2) facilitar el acceso de todos a los sistemas de educacién y formacion
reduciendo las desigualdades sociales y de género; y, (3) extender la educacién
y formacién a todo el mundo. El Consejo Europeo de Barcelona, celebrado
en marzo de 2002, y la Declaracién de Copenhague, de noviembre de 2002,
confirmaron estas propuestas y se marcaron el objetivo de que los sistemas de
educacién y formacién de la Unién Europea fueran un referente mundial de

calidad para el afio 2010.

En este contexto, tanto las empresas como los gobiernos y sus adminis-
traciones coinciden en la necesidad y utilidad de realizar acciones formativas
orientadas tanto al personal operativo como al técnico y al directivo y a ello
dedican grandes esfuerzos. El sistema de Formacién Profesional que actualmente
existe en Espafia es un claro ejemplo de la importancia que se le concede a la
formacion, independientemente de que necesita un nuevo reajuste a los nuevos

contextos econdmicos, tecnolégicos y del mercado.

En general, toda empresa — 0 la propia administracion en la medida
en que financia buena parte de la formacién — debe pretender hacer de la
misma una verdadera inversidn y no un simple gasto. Para ello es preciso que
todo proyecto de formacidn se elabore y planifique desde el inicio teniendo en
cuenta aquellos elementos que, en Ultima instancia, garantizan la viabilidad y la
eficacia del proyecto formativo, tales como el conocimiento de las necesidades
actuales de formacion, la identificacion de tendencias futuras en dicho ambito,

el desarrollo y aplicacion del plan de formacién y la evaluacion del proceso
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formativo. Si el conjunto del proceso se tiene en cuenta, podemos decir que las
politicas de formacion que se quieran aplicar gozaran de las mejores condiciones

para su puesta en practica y para la obtencion de los mejores resultados.

Un desafio para las politicas de formacion:
identificar las necesidades y tendencias

de formacién ante la cambiante
organizacion del trabajo

Para que toda accién de formacion sea eficaz debe partir de la identifi-
cacion de las necesidades actuales y del reconocimiento de tendencias futuras
en formacién. De la correcta deteccion de las mismas va a depender, en gran

medida, el éxito o el fracaso de todo el proceso de formacidén.

La importancia que tiene la deteccién de necesidades de formacion de
los recursos humanos resulta tanto de la conveniencia de reciclar y aprovechar
al maximo a las personas en beneficio de la empresa, como de la urgencia de
adaptarse a los requerimientos del entorno, ya vengan del cambio tecnolégico, la
competencia o las necesidades de los clientes. Los requerimientos de reciclaje y
formacién son una cuestion fundamental en cualquier organizacién empresarial,
pero resulta especialmente prioritario en aquellos medios productivos en los que
la introduccion de nuevas tecnologias es una constante y no solamente porque
el desconocimiento puede provocar reticencias ante la innovacidn, sino también
porque los beneficios que ésta aporta sobre la productividad de la empresa,

pueden quedar contrarrestados.

En el caso de Espaiia, seria falso decir que la formacién adolece de falta
de recursos, ya que éstos existen, como también seria falso afirmar que nos
mantenemos en situacién estacionaria en cuanto a oferta formativa, ya que la
formacién continua ha crecido en la empresa especialmente en las dos tltimas
décadas; sin embargo, todavia nos encontramos lejos de conseguir cotas 6ptimas
de formacién en la empresa si comparamos nuestra situacién con la del resto de
paises europeos, &mbito en el que nos situamos a la cola en esta materia, solo

seguidos de Portugal.
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No se trata de una cuestion de cantidad, sino de calidad, esto es, se trata
de que la formacioén se articule en la empresa con mecanismos que permitan
un adecuado andlisis de necesidades, un seguimiento estricto de los contenidos
que se vierten en ella y, sobre todo un proceso de evaluacién que garantice la

cobertura de las expectativas que se ponen en esta accion.

Conocer con antelacion, no sélo las necesidades formativas, sino tam-
bién las tendencias en formacion es la segunda tarea que tienen las politicas de
formacion. Esta tarea es, por una parte, complementaria a la anterior, es decir, a
la deteccién de necesidades, que normalmente se hace en relacién a la situacién
actual; pero también es necesaria, ya que para responder adecuadamente a las
necesidades de formacion, éstas deben considerar los déficit, tanto fruto del

presente como los que van a ir emergiendo en el corto y medio plazo.

Para llevar a cabo las dos tareas centrales de las politicas de formacién
(deteccidn de necesidades y definicién de tendencias futuras en formacién) es
necesario realizar una serie de acciones secuenciales y complementarias, tales

como:

v Identificar en relacién al presente, los principales déficit formativos desde la
perspectiva de las empresas, considerando las necesidades ocupacionales de
los empleadores, la especificidad de los sectores econémicos y de los espacios

socioecondmicos.

v" Conocer el punto de vista de los empleadores respecto de la formacién de
su personal, asi como el grado de adecuacién de ésta a los requerimientos

de los puestos y ocupaciones.

v' Valorar la disponibilidad de los empleadores para llevar a cabo la formacién

requerida e involucrarse en los procesos formativos de sus empresas.

v" Evaluar, por parte de los empleadores, los efectos que produce la formacién
continua del empleado sobre su desarrollo profesional y sobre el funciona-

miento de la empresa.
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v Detectar, en relacion al presente y al futuro, las nuevas tendencias emergentes
en materia de formacién y de ocupaciones, explicando las causas socioeco-
némicas y laborales que producen las demandas ocupacionales detectadas y
considerando los distintos escenarios que actian en las politicas y practicas
formativas y ocupacionales, como son basicamente los espacios regional,

nacional y europeo.

v" Hacer un reconocimiento con los agentes sociales involucrados en el campo
de la formacion y de las ocupaciones de cudl es su percepcion sobre nece-
sidades y tendencias en la formacién desde la perspectiva de las presentes y

emergentes ocupaciones.

v Definir, por parte de los empleadores y de los agentes sociales, los problemas
de acceso al empleo y el papel de la formacién en relacién a los colectivos
de interés para el empleo y segmentos mas desfavorecidos, como son los
discapacitados, los mayores de 45 afios y los inmigrantes en particular y la

mujer y los jévenes menores de 25 afios en general.

v' Elaborar estrategias y lineas de actuacién en materia de formacién y de
ocupaciones desde la perspectiva actual y futura. Las lineas de actuacion se
deben disefiar teniendo en cuenta los 4mbitos de la administracion y de los
empleadores, asi como los correspondientes a los empleados en general y a

los colectivos menos favorecidos respecto al empleo.

Formacion y colectivos sociales
desfavorecidos ante el empleo?

En todas las economias de los paises que integran la Unién Europea y
salvando — por supuesto —, sus diferencias internas, hay unos colectivos pobla-
cionales que se relacionan con el empleo en condiciones de mayor precariedad,

desigualdad y marginalidad que otros grupos de la poblacién.

> En este epigrafe se analiza la situacién de la formacién y el empleo de dichos colectivos en la
Regién de Murcia (Espafia) compardndola con Espaiia en su conjunto.
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Se consideran colectivos con especiales dificultades para el acceso al
empleo los discapacitados; los mayores de 45 afios que habiendo trabajado se
han visto afectados por reestructuraciones del mercado de trabajo y antes de
llegar a la edad legal de jubilacidn han sufrido situaciones de paro o precariedad
en el trabajo o bien jubilacién anticipada; los inmigrantes; los jovenes menores

de 25 anos y la mujer.

La formacién en cada uno de estos colectivos puede ser un instrumento
fundamental en relacién a su posicién en cuanto al empleo. Aquélla puede
convertirse en una via que orienta, tanto para encontrar empleo como para cua-
lificar el empleo que se tiene. Por tanto, el recurso formacion, en cualquiera de
las formas que ésta adopte — formacidn continua u ocupacional-, no es sélo es
factor de desarrollo de la persona, sino que también se convierte en una pieza

estratégica en relacién al empleo.

Antes de ofrecer unas imagenes concretas del comportamiento de cada
uno de los colectivos referidos segtin el sexo, conviene tener en cuenta — como
perspectiva global — la situacién de las tres variables basicas que conforman
la actividad socioecondmica, actividad, paro y empleo para Espafia y desde un
horizonte temporal. Los datos que a continuacién se exponen en el Cuadrol,
muestran la mejora que al respecto se ha producido desde 1996-2004.

Poblacidn activa Poblacion ocupada | Poblaciin desempleada | Actividad | Empleo | Paro

_ c Variacion |, . Variacion |, . N (% pobl. |{% pobl.
Aiios | Numero anual Nimero anual Numero |Variacion anual 16 ymis |16y ms (‘ﬁipnlfl
Miles | Miles | % | Miles | Miles | % | Miles | Miles | @ | afos) | aios) | “
1996 | 16.517.8 12.871.5 3.646.3 51,3 40,0 221

1007 | 16.800,7| 201,0 | 1,8 |13.345,6| 474,1 | 3,7 | 3.464,1 |—1822 | 50| 516 40 | 206
1998 | 17.081,0| 2713 | 1,6 [13.9042| 558.6 | 42 | 3.176.8 | 2873 | 83| 520 423 18,6
1999 | 174121 331,1 | 19 |14.689.8| 7857 | 5.7 | 2.722.2 | 4546 | 143 | 525 443 156
2000 | 18.002.3| 5002 | 34 |15.5059| 816,1 | 5.6 | 24064 |-2250 | 83| 536 462 13,9
2001 [ 18.050.7| 484 | 03 |16.1463 | 6404 | 4.1 | 19044 |-5919 | 237 | 530 474 10,6
2002 [ 18.785,6| 735,0 | 4,1 |16.6303 | 484,01 | 3.0 | 21553 | 2500 | 132| 543 480 11,5
2003 [ 19.5382 | 752,5 | 4.0 |17.2960| 6656 | 40 | 22422 | 869| 40| 555 49,1 11,5
2004 [20.184,5| 6463 | 33 |17.9709| 6749 | 39 | 22136 | 286 | -13| 564 502 11,0

Cuadro 1: Poblacion en el mercado de trabajo en Espafia, 1996-2004 (Series
revisadas. Promedios anuales)

Fuente: INE, Encuesta de Poblacion Activa, metodologia 2005 (www.ine.es/
inebase).
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Segtun los datos de la Encuesta de Poblacién Activa (INE, Tercer Tri-
mestre 2005), la poblacion de 16 a 64 afios, por sexo y en relacién a la actividad
socioecondémica — tanto para Espafia como para Murcia —, presentaba la siguiente

situacion (Cuadro 2).

Total Varones Mujeres
Espafia
Tasa de actividad 57,43 69,04 46,31
Tasa de paro 8,42 6,49 11,19
Tasa de empleo 52,59 64,56 41,13
Murcia
Tasa de actividad 57,9 71,1 44,7
Tasa de paro 7,6 6,6 9,1
Tasa de empleo 53,5 66,4 40,6

Cuadro 2: Tasas de actividad, paro y empleo por sexo para Espafia y Murcia
Fuente: INE, EPA: Tercer Trimestre, 2005.

Con caracter general, estos datos nos permiten hacer tres considera-

ciones:

1. El comportamiento de las tres tasas ha mejorado, tanto para hombres como
para mujeres, si se tienen en cuenta las series temporales anteriores agregadas,

tal como expresa el Cuadrol.

2. Laposicién de las mujeres, en relacion a las tres tasas, presenta un diferencial
importante a favor de los hombres, atin habiendo mejorado aquélla en los

altimos afios.

3. Las tasas de empleo y paro, a su vez, siguen presentando su mejor cara; sin
embargo, el empleo en Espafia, comparativamente con Europa, presenta un

significativo nivel de precariedad.

Teniendo en cuenta la perspectiva anterior vamos a describir y a exami-
nar, a continuacion, la situacién que los colectivos antes mencionados tienen en

relacion al mercado de trabajo y, mds concretamente, al empleo.
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Veamos, en primer lugar, un primer bloque de colectivos, que por sus
condiciones especiales tienen mayores dificultades para acceder a un empleo,

como son los discapacitados, los mayores de 45 afios y los inmigrantes.

Los discapacitados

Como grupo de poblacién que sufre algiin tipo de minusvalia, tienen en
relacién al mercado laboral una doble penalizacion. La originada por la propia
patologia personal y la sobrevenida por el contexto general, motivada por razo-
nes sociales o simplemente por ser joven o mujer. De aqui que la probabilidad
de incorporacion de este colectivo al mercado laboral suponga un importante
esfuerzo, tanto a nivel personal como por parte de los agentes contratantes y de

las propias administraciones.

No hace muchos afios, la discapacidad generaba una exclusion sociola-
boral casi de por vida. Las condiciones sociales, politicas, laborales y formativas
existentes eran incapaces de enfrentarse a esta situacion y de crear condiciones
para la integracién y normalizacién de este colectivo en el conjunto del tejido

social.

Hoy, con los cambios generales producidos, la discapacidad es vista
por el conjunto de la sociedad como algo que debe dejar de ser un problema y
como una situacion a ser integrada en las practicas socioecondmicas. A ello esta
contribuyendo, aparte la mediacién positiva de los agentes socioecondémicos
y de las administraciones, el peso que tiene la poblacion afectada en Espana,
que segun la Encuesta sobre Deficiencias, Discapacidades y Estado de la sa-
lud (EDDES) de 1999 es de 3.5 millones de personas de las que s6lo estaban
registradas por esta situacidn, a fecha de diciembre del afio 2000, 1.771.636

casos a nivel nacional.

Fruto de este cambio de actitud producido se tiene asumido, al menos a
nivel tedrico, que el acceso al empleo y el desarrollo de una actividad profesional
es un bien con cardcter universal, y que por lo tanto también las personas con

discapacidad tienen derecho a participar en dicho bien en condiciones de igualdad
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y sin que medie ningtn tipo de exclusiones. Las practicas, sin embargo, van
marcando los ritmos reales. Gracias al esfuerzo creciente de muchas voluntades,
institucionales y personales, la presencia de discapacitados en el mercado de

trabajo ha ido lentamente creciendo de unos afios para aca.

No obstante, la dimension del crecimiento es todavia poco significativa
y no exenta de muchas dificultades. Esta situacién viene corroborada por los
datos que recoge la encuesta EDDES de 1999 en la que se estima que, de algo
mds de un millén de personas discapacitadas de 16 a 64 afios, tan solo un 32
por 100 se encontraba en situacion activa en el momento de elaboracién de la
Encuesta y de éstos estaba ocupado un 23.9% y un 8.4% desempleado. Estos
datos hay que interpretarlos teniendo en cuenta que Espafia, segtin los datos de
Eurostat, es uno de los paises europeos en los que se registran menos personas

discapacitadas que estdn trabajando.

En un andlisis como éste, que busca, en primer lugar, conocer la adecu-
acién de la oferta y demanda de empleos en el mercado laboral de la Region
de Murcia, para posteriormente definir el papel de la formacidn en el reajuste y
dinamicidad de tal mercado, no podemos no considerar la situacién que tiene en
el mismo el colectivo de discapacitados. A tal fin, en los dos trabajos de campo
realizados, Encuesta a Empresas y Reuniones de Empresarios,* de donde se han
extraido los datos, se ha incorporado la cuestion relativa a la contratacién de

personas con minusvalia o discapacidad por parte de las empresas.

(Cudl es realmente la actitud de la empresa murciana hacia el colectivo

de discapacitados?

Con caricter general hay que sefialar que, segin los datos de 1a Encues-
ta, del total de empresas encuestadas de la Regién de Murcia el 30.4 de las
mismas afirman tener contratados a empleados con minusvalia o discapacidad;
el 69.6 restante dice no haber contratado a personal alguno de este colectivo
(Griéfico 1).

3 Cf. Juan Monreal y otros. Estudio sobre necesidades y tendencias en la formacién en la Comunidad
Auténoma de Murcia. Consejeria de Trabajo y Politica Social, Murcia, 2006.
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Grafico 1: ;Tienen las empresas contratados a empleados con minusvalia o
discapacidad? (%)
Fuente: A autora.

El hecho de que menos de un tercio de las empresas de la Regién de
Murcia tengan contratados a minusvdlidos, explica que el nimero efectivo de
contrataciones de este colectivo por parte de la empresa sea bajo, al igual que
sucede en la empresa nacional.

Por ello esta baja presencia de discapacitados en las empresas representa
un peso pequefio respecto a la poblacion total discapacitada registrada y no
registrada y, sobre todo si se tienen en cuenta los valores medios de contra-
tacion de este colectivo en los paises con practicas mds desarrolladas en este
campo. Ciertamente, aunque la situacién actual es mucho mejor que la que se
tenia anteriormente, todavia queda bastante camino por recorrer, lo que obliga
a seguir trabajando en politicas laborales y sociales que propicien el acceso de
este colectivo al mercado laboral.

Esta situacién general de la contratacion de discapacitados en la Region
de Murcia no es homogénea, sino que presenta comportamientos diferenciadores,
segun desde qué perspectiva se analice esta realidad, sea la dimensién de la em-
presa, el sector al que pertenece o el drea geogréfica en el que estd ubicada.

Si relacionamos los datos del grafico 1 con la dimensién de la empresa,
los datos resultantes nos muestran variaciones de comportamiento al respecto,
tal como nos muestra el Cuadro 3.

Las empresas medianas y grandes de la Regién de Murcia son las que mas
contratan empleados discapacitados (63.1%) en relacién a los otros dos tipos de
empresa de dimensién menor, pequefias y microempresas, cuya participacion re-
presenta en el total de la contratacién el 25.7% y el 7,5%% respectivamente.
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Microempresas Pequeiias Medianas y grandes
(<10 empleados) (=10 y <50 empleados (= 50 empleados)
No 92,5 74,3 36,9
St 7,5 25,7 63,1
Total 100 100 100

Cuadro 3: Numero total de empleados contratados con minusvalia en la Region
de Murcia Segtin el tamafio de la empresa*
Fuente: A autora.

Obviamente el hecho de que el mayor peso en la contratacién de dis-
capacitados recaiga en las empresas medianas/grandes se explica fundamen-
talmente por ser estas empresas las que mds personal contratan y por existir
generalmente en las empresas de mayor dimensién una cultura empresarial
que tiende a favorecer la incorporacién de colectivos con riesgo de exclusién
profesional y social.

Igualmente, los sectores econdmicos o ramas de actividad donde operan
las empresas favorecen una mayor o menor accesibilidad al colectivo de disca-
pacitados, segin del sector que se trate (Cuadro 4).

Otras industrias manufactureras (53,6), otras acciones sociales (38,1),
comercio (33,3) y alimentacién y bebidas (30,8) son los sectores o ramas de
actividad que efectian mds contrataciones de empleados discapacitados.

Si No Total
Agricultura y pesca 18,9 81,1 100
Alimentacion y bebidas 30,8 69,2 100
Metalurgia 30,1 69,9 100
Otras industrias manufactureras 53.6 46.4 100
Construccién 26,9 73,1 100
Comercio 333 66,7 100
Hosteleria 16,7 83,3 100
Transporte 25,5 74,5 100
Actividades inmobiliarias 22,2 77,8 100
Otras actividades sociales 38.1 61.9 100
Total 30,4 69,6 100

Cuadro 4: Numero total de empleados contratados con minusvalia en la Region
de Murcia (%) — segtin sector de actividad® (%)

Fuente: A autora.

+ Diferencias estadisticamente significativas (Test %)
5 Diferencias estadisticamente significativas (Test %)
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Por el contrario, los que menos son agricultura y pesca (8,9), hosteleria
(16,7), actividades inmobiliarias (22,2) y construccion (26,9). No cabe duda
que, aparte de otras razones que puedan existir a la hora de explicar este com-
portamiento, como por ejemplo la dimensién de la empresa tal como se indicd
anteriormente, la naturaleza del sector condiciona bastante la incorporacion

del discapacitado.

Hay sectores o ramas de actividad que por la dureza del trabajo o la propia
imagen que hay que dar en el mismo presentan dificultades para la accesibilidad
apersonas con algin grado de minusvalia, como la agricultura, la hosteleria y la
construccién, mientras que otros favorecen dicha accesibilidad, como son otras

industrias manufactureras, otras actividades sociales y comercio.

(Lalocalizacion geografica de las empresas influye y explica el nimero
de contrataciones de empleados con minusvalia? Los datos porcentuales que
presenta el Cuadro 5 son, en su mayoria, bastante préximos, si se exceptian los
casos de las zonas del Valle de Ricote y Vega Alta, por una parte, con el mayor
porcentaje de participacion en la contratacién de minusvalidos (43,3%) y, por otra,

la zona Oriental y Rio Mula con el valor mds bajo en la contratacién (17,6%).

Si No Total
Altiplano 279 72,1 100
Algo y bajo Guadalentin 28,4 71,6 100
Campo de Cartagena 34,5 65,5 100
Huerta de Murcia 31,1 68,9 100
Mar Menor 30,8 69,2 100
Noroeste 29,3 70,7 100
Oriental y Rio Mula 17,6 82,4 100
Valle de Ricote y Vega Alta 43,3 56,7 100
Vega Media 25,7 74,3 100
Total 30,4 69,6 100

Cuadro 5: Numero total de empleados contratados con minusvalia en la Region
de Murcia (%) — seglin zona geografica® (%)

Fuente: A autora.

s Diferencias estadisticamente significativas (Test %)
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Del comportamiento de estos datos podria concluirse que la variable
espacial apenas interfiere en la conformacion de esta realidad regional. Los datos
pueden avalar esta situacion en este caso; sin embargo, en términos generales,
el espacio nunca es una variable neutra y, por tanto, en €l siempre se reflejan

las politicas socioeconémicas que generan los poderes.

Ello puede explicar que, mientras en unos espacios geograficos se pueden
tomar decisiones que orientan las politicas en una direccién concreta y con unos
resultados también muy concretos, en otros espacios se puede actuar de forma
muy distinta y con efectos igualmente muy distintos. Esto, por ejemplo, podria

explicar los dos valores porcentuales extremos resefiados en el Cuadro 5.

Por otra parte, como antes sefialamos, también se ha querido identificar
la opinién directa de los empresarios en relacién a las posibilidades y las li-
mitaciones que plantea incorporar discapacitados a la empresa, a través de las

reuniones mantenidas con los mismos.

Del conjunto de reuniones celebradas, en total cinco, y con mds de 25
empresarios representantes de la mayoria de sectores econdémicos de la empresa
y de las comarcas de la Regién de Murcia, aparecen una opinién mayoritaria
e incluso undnime y una actitud empresarial positiva a facilitar el acceso de
discapacitados a la empresa, siempre que el grado de minusvalia lo permita y

la preparacion para el puesto de trabajo sea la adecuada.

Los empresarios, a través del discurso puesto de manifiesto en las reu-
niones citadas, llegan incluso a proponer la necesidad de fomentar acciones para
la incorporacién de discapacitados a las empresas, siempre que se produzcan,
al mismo tiempo, iniciativas concretas en materia de formacidn que permitan

hacer viable su incorporacién y buen hacer en la empresa.

De ello cabe concluir que el papel de la formacidn para este colectivo va a
ser crucial para su integracion en la empresa y para poder desarrollar dignamente
su trabajo, sin que medie exclusion profesional alguna. Serd necesario, por tanto,
seleccionar bien qué formacién especifica segin tipo de discapacidad y que

responda a las necesidades concretas de puestos de trabajo en la empresa.
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Mayores de 45 anos

Las estadisticas, tal como estdn organizadas por grupos de edad, no
nos permiten con detalle valorar realmente el impacto que la nueva l6gica del
mercado de trabajo estd teniendo en este grupo de edad asi como su incidencia

en el paro y en la calidad del trabajo.

En un primer momento, la crisis industrial de los afios ochenta en Espaiia,
conllevé una primera desestructuracion del mercado de trabajo, que afecté muy
profundamente a este grupo de edad desde la perspectiva del empleo. Poste-
riormente, ha sido la 16gica de la flexibilidad y la deslocalizacién de empresas
lo que esta especialmente incidiendo en estas edades y estd produciendo paro
en segmentos de edad, demogréaficamente hablando todavia muy aptos para el

trabajo.

En un momento y en otro, sobre todo en el primero, se acudi6 en parte a
la via del adelantamiento de la jubilacién para paliar los efectos derivados de la
crisis industrial; sin embargo, esta medida ni se podia generalizar por el alto coste
econdmico que suponia ni por la propia actitud vital de muchos trabajadores que

no soportaban de la noche a la mafana pasar de ocupados a desocupados.

Lo que si conviene sefalar es que la tasa de paro, por una parte, y por otra,
la precariedad en el trabajo en este grupo de edad vienen siendo una constante.
Hecho que ha marcado bastante, no sélo las condiciones socioecondémicas de
este grupo de edad que cubre un periodo tan extenso de la vida de las personas,

sino también sus relaciones familiares y su propio equilibrio personal de vida.

Esta situacion, por los efectos indicados, ha preocupado y preocupa
desde las politicas de fomento del trabajo y ha llevado a las Administraciones a
tomar diferentes iniciativas para paliar los efectos producidos. Del conjunto de
iniciativas desarrolladas a tal fin, unas son de caracter laboral pero otras estan
relacionadas con las politicas de formacién, aunque ambas, obviamente, estan

relacionadas.
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Por ello, se ha considerado de especial interés chequear también la
opinién y la actitud de los empresarios de cara a favorecer la reincorporacién
de este colectivo en el mercado de trabajo o en su caso, proveerlo de mejores

condiciones laborales.

A tal fin, en las reuniones que han tenido lugar con los empresarios, esta
cuestion ha sido objeto de discusion, pidiéndo a los empresarios que indicaran
las posibilidades y las limitaciones de incorporar al sector donde su empresa

opera a personas mayores de 45 afios.

El resultado de la discusién ha arrojado respuestas unanimes al respecto,
ya que todos los participantes de los cinco grupos de discusién opinan favo-
rablemente sobre la bondad de favorecer la incorporacién de este colectivo al
mercado de trabajo y esto por dos razones principales: primera, porque la edad
del mismo lo permite, y segunda, porque la experiencia profesional que tiene
este colectivo puede ser una importante inyeccién de capital humano para la
empresa, donde hay bastantes dificultades para incorporar personal cualificado

y con experiencia.

La tnica condicién que al respecto ponen los empresarios es que la po-
sible reincorporacién debe venir acompaifiada de actuaciones en formacién o de
reciclajes formativos que hagan viable y rentable tal decision empresarial. Para
lograr tal objetivo los empresarios proponen reciclajes intensivos formativos y
especificos, orientados al puesto de trabajo a desarrollar. Desde esta perspectiva
hay que desechar las actuaciones generales y standar en formacién y ofertar, en
cambio, programas muy orientados a la situacién de partida de este colectivo
(con larga experiencia profesional pero en muchos casos con necesidades de

actualizacién) y a las propias necesidades de las empresas.

Los inmigrantes

Es este otro colectivo al que hay que prestarle especial atencién, junto a
los dos colectivos anteriores, por la situacidn que tienen en relacién al trabajo y

al paro. Si bien es verdad que este grupo, en términos generales, estd ocupando
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un espacio especifico en el mercado de trabajo no querido o no suficientemente
demandado por la poblacién activa nacional, regional o local, también es cierto

que su ocupacioén se produce en condiciones de notoria precariedad.

Desde un punto de vista cuantitativo, la inmigracion laboral en Espaiia,
que se sitda en torno a los dos millones y medio, estd teniendo en este momento
dos efectos relevantes: por una parte, los empleos que estin siendo ocupados
por la inmigracién, resultan fundamentales para el funcionamiento del mercado
laboral espafiol, ya que los propios espaiioles estaban desertando de los mismos
desde algunos afios atrds. Este mismo fenémeno ya se habia producido en los
otros paises europeos que anteriormente habian sido fuertes receptores de inmi-
gracién laboral; por otra parte, este niimero importante de nuevos trabajadores
en el mercado laboral, estd teniendo también unos efectos muy positivos en el

sostenimiento del sistema de la Seguridad Social.

La inmigracion, desde la perspectiva del sexo y de la edad, ha mejorado
el comportamiento medio nacional del empleo y del paro, ya que se trata de
un colectivo con perfiles muy definidos: jovenes de ambos sexos, pero con alta

presencia de mujeres.

Pero esta contribucidn cuantitativa y positiva de la inmigracion, no debe
impedir ver las condiciones de precariedad en las que con bastante frecuencia
los inmigrantes trabajan y viven, tal como se manifiesta en el nimero alto de
horas que trabajan, en los salarios mds bajos que perciben, en la eventualidad
mayor que sufren y en las condiciones de mayor inseguridad que padecen, desde

el punto de vista de la seguridad en el trabajo.

Desde la perspectiva de la ocupacidn, el colectivo de inmigrantes en la
Regién de Murcia tiene una presencia notable en sectores como la agricultura,
construccién y hosteleria, aparte del trabajo doméstico y atencién a mayores que
es cubierto mayoritariamente por la inmigracién femenina. Pero la realidad pone
de manifiesto que la ocupacion sectorial de la inmigracién se va extendiendo

progresivamente a la mayoria de las actividades sectoriales.

CONTEXTO & EDUCACAO



FORMACION Y COLECTIVOS SOCIALES DESFAVORECIDOS ANTE EL EMPLEQ

En esta geografia de la ocupacién sectorial de la inmigracién aparece
el problema de la falta de preparacion especifica para el desarrollo eficiente de
la mayoria de trabajos en los que son ocupados. De acuerdo con las opiniones
y valoraciones vertidas por los empresarios en las reuniones celebradas, la
descualificacién existente en una gran parte de la inmigracién es el problema
nimero uno que se tiene y que es prioritario afrontar desde las diferentes

instancias que tienen responsabilidad en el campo de la formacion.

No cabe duda, en opinién de los empresarios, que tanto la empresa como
los gestores de la formacién deben dar respuestas urgentes y adecuadas al desa-
juste existente entre el puesto de trabajo a desempefiar y la preparacion que se
tiene para el desempeiio del mismo. Hay que disefiar cursos breves, practicos
y bien orientados a las numerosas ocupaciones relacionadas con la produccion

en los diferentes sectores econdmicos.

Si invertir en la formacién del personal de la empresa es algo que se
estd asumiendo poco a poco, pero claramente se va en esta direccion, cuando
se trata del colectivo de inmigrantes la situacion resulta todavia mds deficiente
y complicada, ya que el colectivo de inmigrantes ocupa, por lo general, los
trabajos mas descualificados y de mayor coyunturalidad. Este panorama gene-
ral de la inmigracién versus formacion para los puestos de trabajo requiere de
iniciativas y de acciones formativas especiales para ir reduciendo el gran déficit

que existe en esta materia.

A continuacién, se examina el segundo bloque de colectivos integrado
por jévenes menores de 25 afios y las mujeres. Obviamente, estos dos colecti-
vos no presentan rasgos de excepcionalidad y marginalidad. Lo que tienen en
comun con los colectivos anteriormente referidos, es que estas dos poblaciones
no estdn tampoco exentas de dificultades para acceder al mercado de trabajo;
en un caso, como es el de los jovenes, por querer acceder por primera vez a un
empleo, y en el caso de las mujeres, por existir todavia condiciones familiares,

sociales y culturales que les dificulta la incorporacién al trabajo.
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Los jovenes

En su relacién con el empleo lo jévenes no tienen la situacién mas
deseable, ya que este colectivo sufre unas tasas de empleo bajas que hace que
muchos jovenes tengan unas condiciones de vida dificiles y desestructuradas.
Pero esta realidad no sélo debe verse, en términos cuantitativos. También es
necesario tener en cuenta otros aspectos del mercado de trabajo en relacién al
trabajo de los jovenes, es decir, la calidad del empleo que éstos tienen y que se
caracteriza por tener una alta precariedad: horarios prolongados, salarios bajos,

intermitencia, etc.

Igualmente, se perderia la perspectiva en el andlisis de este problema,
si no se tiene en cuenta que lo que esta realidad estd basicamente explicando
es el tipo de economia en la que vivimos, marcada por su caracter flexible y
precario, y que 16gicamente se refleja en como estd organizado el mercado de
trabajo. Por tanto, el trabajo o el desempleo de los jovenes, segtin la perspectiva
desde la que se mire esta realidad, no es ajena al contexto de la l6gica de la

economia global actual.

Si bien éste es el panorama general del empleo en relacién a los jévenes,
una vez mas hay que afiadir, que existen también diferencias internas importantes
entre paises en como se estd gestionando este bien bdsico como es el trabajo,
incluso al interior del espacio de la Unién Europea de los 15 o de los 25, tal

como indica el Cuadro 6.
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Tasa Tasa [Lanlis R Paro larga

[ e empleo de paro [T e | D[ duraciin

Anios,Zonas de emplea e (poblacién { poblaciin (poblaciin {poblacion

(15-64 anos) = activa activa 16 a

(1564 afios activa) femenina) 24 aiios) activa)
1992 UE (25) n.d. n.d. n. d. n.d. n.d. n.d.
UE (15) 61,2 407 8,0 10,5 17.6 n. d.
Eurozona (12) 593 46,7 8,8 11,1 18,2 n. d.
Espafia 490 s 14,9 210 30,2 72
1995 UE(25) n.d. n.d. n. d. n.d. n.d. n.d.
UE (15) 60,1 407 10,1 11,7 20,4 49
Eurozona (12) 579 46,6 10,6 130 222 n. d.
Espafia 46,9 ng 18,8 253 38 10,5
1998 UE (25) 61,2 51,8 94 11,0 18,6 44
UE (15) 614 SL6 94 11,1 18,5 44
Eurozona (12) 59,2 486 10,2 124 20,4 n. d.
Espafia 51,2 358 15,2 218 311 76
2001 UE (25) 62,8 54,3 8,5 9,7 17,5 38
UE (15) 64,1 35,0 74 8,6 14.6 31
Eurozona (12) 62,1 323 8,0 97 158 n. d.
Espafia ST 430 10,6° 154° 214° 3,90
2004* UE (25) 62,9 55,0 9,1 10,0 18,3 40
UE (15) 64,3 56,0 8,1 9,0 158 33
Eurozona (12) 624 535 8,9 10,2 171 n. d.
Espafia 59,7 46,0 11,3 159 227 39

* Datos de 2003 y previsiones para 2004,
0. d. Dato no disponible.
b ruptura en la serie (nueva definicidn de dessmplea).

Cuadro 6: Indicadores del Mercado de Trabajo en Espafia y en Europa, 1992-
2003 (Porcentajes)

Fuente: Comision Europea, Employment in Europe, 2004.

Espafia, a pesar de tener en los dltimos afios un crecimiento econémico
superior a la media europea — entre el 2,5 y 3,0% de media —, el empleo en su
conjunto presenta un lado positivo, pero también otro negativo. Lo positivo
consiste en que el nimero de nuevos empleos ha crecido significativamente,
muy en paralelo con el crecimiento de la economia, pero la parte negativa esta
en que los empleos estdn creciendo muy marcados por la precariedad y su

desigual distribucion.

El empleo/desempleo de los jévenes a nivel nacional (Cuadro 7), refleja
nitidamente el comportamiento del mercado laboral en Espafia, en su doble

vertiente, aunque estd mds acusada la vertiente negativa, dado que se tiene una
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alta tasa de desempleo en los jovenes y la calidad del trabajo de los mismos
estd lejos de ser lo convenientemente decente, si se utiliza el término que ha
divulgado la OIT al hablar de trabajo decente.

Total Menoresde De25y Del6al9 De20a24 De25a54 DeS55y
ota

25 aflos  mads anos aflos afios afios  mas afos
Tasa de actividad
Ambos sexos 57,43 54,28 57,9 31,62 68,81 80,57 18,93
Varones 69,04 59,41 70,56 37,11 73,77 92,4 28,19
Mujeres 46,31 48,9 45,94 25,84 63,62 68,41 11,37
Tasa de paro
Ambos sexos 8,42 17,98 7,07 26,84 15,37 7,34 5,14
Varones 6,49 14,95 5,35 22,08 12,64 547 4,63
Mujeres 11,19 21,84 9,57 34,06 18,68 9,94 6,18
Tasa de empleo
Ambos sexos 52,59 44,52 53,81 23,13 58,24 74,66 17,95
Varones 64,56 50,53 66,79 28,91 64,45 87,35 26,89
Mujeres 41,13 38,22 41,55 17,04 51,74 61,61 10,67

Cuadro 7: Resultados Nacionales Tasas de actividad, paro y empleo, por sexo
y distintos grupos de edad

Fuente: INE. EPA: Tercer Trimestre, 2005.

Los datos mds recientes comparativos que sobre empleo y desempleo
de los jovenes espafioles tenemos, muestran claramente lo lejos que se estd de
alcanzar los objetivos de Estocolmo para 2010, ya que segtin los datos de 2002
que ofrece el “Youth Report”, el desempleo en este colectivo presentaba para
las mujeres una tasa del 27.3% y para los hombres del 18.5%.

Por otra parte, seglin la misma fuente, la tasa del empleo alcanzé para
ese afio de referencia el 41.4% para las mujeres y el 52.4% para los hombres.
Desde el afio 2002 hasta 2005, la situacion ha mejorado en términos cuantitati-
vos, aunque todavia queda un trecho por recorrer, sin tener en cuenta la calidad
del empleo que se crea.

Los datos tltimos que presenta la encuesta de poblacién activa (EPA),
3er. trimestre de 2005 para las distintas Comunidades Auténomas de Espaiia,

confirman la tendencia de mejora general que se ha producido en todas las
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Comunidades Auténomas, incluida la Regién de Murcia (Cuadro 8), tanto si se
tienen en cuenta las tasas de paro como las del empleo. Estas siguen mostrando
diferencias internas, tanto en relacién al género como a las diferentes edades
que componen el grupo denominado jévenes.

No obstante esta mejora general resefiada, y que incluso afecta al grupo
de los jovenes, éstos siguen ain teniendo verdaderas dificultades para acceder a
un primer empleo y no digamos a un empleo que retina condiciones razonables,
desde el punto de vista del salario, de la estabilidad y de la adecuacion entre
ocupacion y formacioén recibida.

La accesibilidad de los jévenes al empleo es el resultado, por una parte,
de la lI6gica funcional del actual mercado laboral — tal como se indicaba ante-
riormente —, pero también es la consecuencia de los desajustes existentes entre
lo que realmente demandan los sectores productivos en términos de ocupaciones
y las condiciones de la oferta, es decir, de las cualificaciones de los jovenes para
desempenar el empleo demandado. Es este cruce de caminos el que explica, en
buena parte, la realidad del comportamiento de los jovenes ante el empleo, y es
también desde esta perspectiva como deben fomentarse politicas, iniciativas y
practicas que conduzcan a mejorar este mercado de trabajo sectorial.

Menoresde De25y Del6a De20a De25a DeS5Sy

Total
25 anos mas afios 19 afios 24 afios 54 afios mads afios

Tasa de actividad
Ambos sexos 59,9 56,6 58,2 39,2 67,7 71,7 17,8
Varones 71,1 64,2 72,4 49,3 73,77 91,1 28,2
Mujeres 44,7 48,3 44,1 28,3 61,1 63,2 9,2
Tasa de paro
Ambos sexos 7,6 12,3 6,7 17,8 10,3 6,8 58
Varones 6,6 11,2 5,9 18,5 8,0 58 6,1
Mujeres 9,1 13,9 8,2 16,3 13,2 8,4 4,9
Tasa de empleo
Ambos sexos 53,5 49,6 54,2 32,2 60,7 72,3 16,8
Varones 66,4 57,1 68,2 40,2 67,8 85,8 26,4
Mujeres 40,6 41,6 40,5 23,7 53,1 579 8,8

Cuadro 8: Murcia Tasas de actividad, paro y empleo, por sexo y distintos grupos
de edad
Fuente: INE. EPA: Tercer Trimestre, 2005.
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En las reuniones mantenidas con los empresarios, la cuestion de la for-
macién de los jévenes y su acceso al mercado de trabajo ocup6 buena parte de
las discusiones. Los empresarios son conscientes de que el mercado funciona
con la 1égica que funciona y que las reglas escritas y no escritas que lo regulan
son las que son, y que desde esta realidad es como hay que facilitar el acceso
de los jévenes al empleo, reduciendo y quitando el maximo de obstaculos que

explican las actuales dificultades existentes.

Para ellos la formacion, tanto general como sobre todo especifica en re-
lacién al puesto de trabajo, es el punto crucial que hay que considerar y evaluar
para caminar en la buena direccion de ir ajustando la demanda y la oferta de

este mercado laboral.

Los empresarios, por una parte, confian hoy mucho mas que ayer en la
Formacién Profesional como instrumento formativo inicial para la incorporacién
al mercado de trabajo. La valoracion positiva que se hace de este nivel educativo
formal no impide a los empresarios afirmar por activa y por pasiva los déficit
que atin presenta y la necesidad de corregirlos lo antes posible, tales como la
baja experiencia profesional que los alumnos de FP adquieren durante el periodo
formativo, el desajuste que se observa entre los Médulos Formativos de FP que
se ofertan y las necesidades sectoriales y geograficas, la escasa participacién

de los empresarios en el disefio y gestion de la FP.

La valoracién por parte de los empresarios de este nivel educativo, no se
limita a sefialar las anteriores consideraciones funcionales, sino que ofrece tam-
bién un diagndstico mas general de este nivel educativo, al poner de manifiesto
con claridad cuestiones tales como la necesidad de cambiar la imagen social de
la FP, la urgencia de invertir mas en este nivel educativo y la conveniencia de
incrementar mucho mds el nimero de alumnos que cursen la FP, ya que aliviaria
— por una parte — el total de efectivos que cursan estudios universitarios, y por

otra parte, el alto fracaso escolar que presenta el conjunto del sistema educativo
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se reduciria, al fomentarse mas la motivacion a través de unos estudios cortos,

de facil acceso al mercado de trabajo, e incluso mejor remunerados que otros

de mds nivel y duracion.

Junto al papel de la FP como via de incorporacién de los jévenes al mer-

cado laboral, los empresarios también han sefialado otras cuestiones relacionadas

con la formacién que resultan estratégicas para fomentar la incorporacién de

los jovenes al trabajo y que hay que abordar con urgencia. Concretamente los

empresarios reclaman:

Mas formacion especifica y practica relacionada con las ocupaciones y menos
formacion general. Existe, en opinién de los empresarios, cierta saturacion

ya de formacién general.

La formacién debe orientarse a las ocupaciones directamente productivas,
que es donde realmente hay un gran déficit en la mayoria de las actividades

sectoriales.

Hay exceso de sobretitulacién general en la oferta que se produce para
muchas ocupaciones y, en cambio, faltan titulados en materias directamente

vinculadas con el sistema productivo.

La revision en la orientacién de las précticas de los jovenes en las empresas.
Estas podrian ser mds rentables para los propios jovenes y las empresas, si
se incorporasen los aspectos positivos que estuvieron presentes en la figura

de los aprendices en la empresa.

La formacién que se imparta a los jévenes debe estar, en primer lugar, di-
seflada muy de acuerdo con las empresas y, en segundo lugar, debe tener un

componente practico alto.

La formacién en el propio centro de trabajo resulta fundamental para la cua-
lificacién de los jovenes en relacion a un puesto de trabajo. Esta formacion
“in situ”, que ademads se hace inevitable para las propias empresas, no cuenta
con los apoyos necesarios de parte de las administraciones y organizaciones

responsables y gestoras de la formacion.
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La mujer

La mujer, como colectivo en relacién al empleo se encuentra penalizada
por un doble motivo: en primer lugar, por ser mujer, y en segundo lugar por la
propia posicion que tenga derivada principalmente de la edad, aparte la clase

social a la que se adscriba y el nivel de estudios cursado.

En cuanto al primer motivo, basta de nuevo recordar que las tasas de
actividad, de paro y de empleo de la mujer en relacién al hombre le son siempre

desfavorables, tal como se ha podido comprobar en el Cuadro 2.

En cuanto al segundo motivo, la condicién de ser mujer joven, agrava
mucho més la situacién general, como muestran igualmente los datos anterior-

mente referidos en los Cuadros 7 y 8.

Es verdad que la incorporacién de la mujer al mercado de trabajo ha
experimentado un cambio importante en los tltimos cinco afios, sobre todo en
términos cuantitativos (Cuadro 6). Por ejemplo entre 2000 y 2004 1a trayectoria
de la ocupacién ha sido mds dindmica en las mujeres que en los hombres, ya
que mientras la tasa de empleo masculina creci6 para este periodo 2.4 puntos,
la femenina lo hizo en mds del doble (Memoria CES 2004, pag. 208). En
cambio, en cuanto a la tasa de desempleo la distancia entre mujeres y hombres
no se ha reducido sustancialmente, sino que se ha incrementado ligeramente
en los dltimos ocho anos. Desde la perspectiva de la edad, las edades que mds
positivamente se han visto afectadas en los dltimos afios en el empleo ha sido

el grupo 25-49 afios.

Pero este hecho no debe hacer olvidar, que en términos cualitativos el
trabajo que realiza la mujer estd sujeto a mayor precariedad y estacionalidad
que el del hombre. Basta, a tal fin, ver indicadores como salarios, temporalidad

y las propias condiciones generales del trabajo.

También en las reuniones mantenidas con los empresarios fue objeto de
discusién la posicion de la mujer en relacién al mercado de trabajo y el papel
que puede tener la formacién para facilitar su acceso al mismo.
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En cuanto a lo primero, la situacién de la mujer en relacién al mercado
laboral, ya se ha indicado su déficit de presencia en el mismo e igualmente su
déficit en las condiciones de trabajo que tiene. En cuanto a lo segundo, el papel
de la formacién como via de acceso al empleo, los empresarios — en términos
generales —, hacen extensible a las mujeres, en su condicién de jovenes, las
mismas recomendaciones que hacen al colectivo de jovenes y expresadas an-

teriormente.

No obstante, las mujeres se ven afectadas en cuanto al trabajo por otros
factores de indole familiar, cultural, social y de género, que sin lugar a duda lo
estan condicionando. Los empresarios son conscientes de esta dificultad afiadida
que sufren las mujeres y reclaman de las propias empresas un esfuerzo adicional
para ir eliminando los obstaculos creados. Confiesan que las empresas valoran
cada vez mas la eficiencia de las mujeres en las empresas y su capacidad de
gestion, superior a la de los hombres, para un determinado tipo de ocupaciones,
como puede ser entre otras, la de comercial, tradicionalmente desempefiada

por hombres.

En relacién a la formacidn, no hay nada especial a afiadir de 1o ya indicado
anteriormente, salvo recordar — segtin la opinién de los empresarios — que las
mujeres, por lo general hacen aprendizajes rapidos en los puestos de trabajo y
que éstas actualmente se ofertan a las empresas o llegan a las mismas con una

media de educacidon-formacién superior a la de los hombres.

A lo largo de este articulo se ha descrito y analizado la situacién de los
llamados colectivos con dificultades para el acceso al empleo, especificindose
para cada uno de ellos las dificultades que tienen en su accesibilidad al mercado
laboral; dificultades de distinta naturaleza, segtin el colectivo de que se trate, pero
que en cualquier caso es posible ser removidas, como nos dice la experiencia y

el balance positivo que cada dia se va haciendo en relacién a esta realidad.

En aras a reducir y eliminar lo antes posible las dificultades que intervie-
nen en la conformacién de dichos colectivos, hay que activar diversos factores

de diferente naturaleza, entre los que se encuentra la formacién que juega un
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papel relevante. Por ello es el tiempo de disefiar politicas de formacion para
cada uno de los colectivos referidos y de vigilar su aplicacién, de modo que el
ambito de la formacion no se reduzca a un mero discurso teérico, sino que se

traduzca en politicas aplicadas y concretas.

El mercado no funciona como una ONG, sino como un espacio de oferta
y demanda de fuerza de trabajo de cara a obtener la mdxima eficiencia y pro-
ductividad. Esta l6gica es la que articula los sistemas de produccién actuales
y desde la misma es cémo hay que concebir el papel de la formacién en los
contextos complejos que vive la empresa actualmente. Cuando los empresarios
hablan de formacién no se refieren a cualquier formacion, sino al desarrollo de

habilidades para puestos concretos. Otra orientaciéon formativa no les interesa.
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