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Resumen

El desempefio de los mercados de trabajo dependalroente del contexto
macroecondémico y de la institucionalidad laborataEnstitucionalidad debe
contribuir a la generacién de empleo de calidadefdando un funcionamiento
eficiente de los mercados de trabajo y la protead®los trabajadores, como
actores del mercado quienes estructuralmente estéfesventaja. Mercados
globalmente integrados, un crecimiento economitiMpun acelerado cambio
tecnoldgico generan nuevos desafios al respecteorigecuencia se plantea la
pregunta sobre las opciones para el perfeccionandenesta institucionalidad
para que ésta pueda cumplir con sus objetivogens/o contexto.

Para ser efectivos, los instrumentos y mecanisnoes forman la
institucionalidad laboral tienen que ajustarsesactaacteristicas de cada pais.
En el proyecto en cuyos resultados se basa estendoto, se analizaron
detalladamente las politicas laborales y del mercadtrabajo en tres paises
de la region, Costa Rica, Panaméa y Uruguay. Desfmiéga introduccion en
gue se plantea los desafios existentes, se defsceelucion reciente de los
mercados de trabajo de estos paises la cual rsflefiositivo desempefio
macroecondémico en el periodo de andlisis, si bermanecieron grandes
desafios en términos de generacion de empleo wadaEn el segundo
capitulo se resumen los resultados de los anétidiee las caracteristicas,
fortalezas y debilidades de las politicas labodglymercado de trabajo en los
tres paises. Estas politicas muestran similityglr®y también significativas
diferencias las cuales se explican por trayectadassincraticas en el
desarrollo de la institucionalidad laboral. En ko capitulo se desarrolla
una serie de recomendaciones, en ambas areas itieagobrientadas a
perfeccionar la institucionalidad laboral para gaetribuya de mejor manera
a la generacion de empleo de calidad.
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Introduccioén

El mercado de trabajo juega un papel clave para el desarrollo ecolydmico
social. Por una parte, el empleo y los ingresos laborales usie$
fundamentales para el bienestar de la gran mayoria de la poblacién y s
caracteristicas inciden significativamente en la distribucion de los
ingresos. Por lo tanto, el fomento de la generacion de empldogbivo y

de calidad es una tarea clave de las politicas publicas. Por otralgarte,
manera del funcionamiento del mercado de trabajo influye en la esoluci

de la productividad y con ello en la competitividad sistémicaadgol

plazo que, por su parte, genera la base material para la generacion de
dichos empleos de calidad.

De esta manera, el mercado de trabajo da y recibe mudltiples
sefales, y el comportamiento de los actores relevantes en este mercado y
el modo de retroalimentacion con otros mercados incide fuertemeete en
bienestar de los hogares y en el desarrollo econdémico. Las cariaeterist
de funcionamiento de este mercado, por su parte, dependen en tgan par
de la institucionalidad laboral.
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Las instituciones laborales son reglas con difergrddo de formalidad, que establecen las pautas
para el comportamiento de los actores del mercadtratbajo. Estas regulaciones pueden basarse en
relaciones de mercado, en estipulaciones legals g negociacion colectiva (Betcherman, Luinstra y
Ogawa, 2001). Entre estas instituciones se puedeiomar la legislacion sobre las relaciones lalesral
individuales y colectivas, las politicas activasmercado de trabajo, los sistemas de protecciatrae!
desempleo y también los comportamientos objet@dei@n informal o de acuerdo directo entre empleado
y trabajador. El fin Ultimo de la institucionalidiboral debe ser la generacion de empleo de dalRizra
alcanzar este fin, las instituciones deben curplidoble objetivo: asegurar un funcionamiento efidel
mercado de trabajo, es decir, lograr una asignaipéima de los recursos, y garantizar la protecgiéh
fortalecimiento de los actores en desventaja emencado que presenta desigualdades estructuraites en
los actores. En conclusion, una institucionalid#ubfal adecuadamente disefiada estimula el cretimien
economico, la competitividad, el empleo y la cabresiocial.

Como todas las instituciones, las laborales son productmdesos sociales e historicos y, por lo
tanto, varian en el espacio y en el tiempo. Su expresion espedfiead® de la manera en que
responden a los retos planteados para que cumplan con el citativoadsj un entorno concreto y de la
manera en que los principales actores han podido hacer prevalecermetacion especifica de este
entorno y los requisitos correspondientes. Obviamente tarmbeten existir y existen instituciones que
no contribuyen al cumplimiento de este objetivo, pero estéigigignes son poco relevantes, como se
expresa por ejemplo en un elevado nivel de incumplimiento dediasas correspondientes. Otro
aspecto importante es la sostenibilidad politica de una instialdad especifica, pues relaciones de
fuerza pasajeras pueden llevar a imponer soluciones sin amplianiéaitj las cuales se revocarian
facilmente cuando el contexto politico cambia.

Desde diferentes perspectivas tedricas se ha antathaeque las instituciones laborales creadas en
las décadas de la pos—guerra han perdido su cagagé cumplir con su doble objetivo, a causa de
profundas transformaciones en el entorno econdéyngmxial. Al respecto, se han mencionado, entoes otr
las siguientes tensiones entre la institucionalidadral y el cambiante entorno econémico y social:

< la institucionalidad laboral de la pos-guerra contribuy6 fgtivamente a aumentos de la
productividad en un entorno fordista, pero con a superaciéatdenodalidad de desarrollo se
requiere un nuevo esquema de regulacion;

* a causa de rigideces generadas por la institucionalidad laboral meede aprovechar de
manera Optima las oportunidades de mercados crecientemente integrados;

» el bienestar de grandes segmentos de la poblacién se empeora eaxth @muna elevada
inestabilidad economica y social, por lo que se requieren nueaaiemos de proteccion;

< la institucionalidad laboral termina ser excluyente si no se prex&anismos para una
cobertura cada vez mas amplia, los que tendrian que tomar en cuentidachproductiva
de las economias;

* las politicas activas del mercado de trabajo no cumplen con siérfude fomentar la
productividad y competitividad —y con ello las bases para unar m&jdad de empleo— si no
incentivan procesos de capacitacion laboral pertinentes tanto paraaeblitegroductivo
como para las necesidades de las personas en edad de trabajar.

Las respuestas a estos y otros retos, que no fitara los paises latinoamericanos, han sido
variadas. Se puede resumir las posiciones en digmite las que suponen que muchas instituciones
representan distorsiones que obstaculizan un foaciiento eficiente del mercado laboral y aqueliss g
las consideran indispensables para mejorar lokades econdmicos y sociales de este mercado (Breem
1993 y 2005). Simplificando se puede afirmar qiseldda primera posicion se argumenta que paraanejor
el funcionamiento del mercado laboral y de estaemzala capacidad de ajuste de las empresas, l&estap
optima al nuevo entorno tecnolégico y econémiccsistinia en flexibilizar y, en algunos casos, piza
las instituciones. Esto implicaria, p.ej., facilyaabaratar el despido, limitar las negociacialesvel de la



CEPAL - Serie Macroeconomia del desarrolfo9g Retos y respuestas: Las politicas laborales sndrcado de trabajo en...

empresa, mantener el salario minimo en un nivelrgpeesenta la productividad de entrantes al mercad
laboral de baja calificacion, reducir los beneficite los esquemas de proteccion al desempleopasas
la capacitacion y la intermediacion a manos de esagrprivadas.

Por otra parte, la posicion que pone énfasis ermdpgctos benignos de la regulacién legal y la
negociacion colectiva, sobre todo por sus compeseté proteccion a los trabajadores, propone gue lo
salarios minimos deben ser parte de una activiicpalie ingresos, fomenta la estabilidad en lostpsale
trabajo, sobre todo por medio de desincentivos aéspidos, refuerza la negociacion colectiva al e
la rama de actividad y da un impulso a la inspecdél trabajo. Frente a estas posiciones, en muchos
paises han prevalecido combinaciones de medidastaias a una mayor flexibilizacion y un mayor
espacio para la empresa privada con otras orientadsforzar mecanismos de proteccion, la orgadizac
sindical y/o la regulacion estatal (Vega Ruiz, 2005

Obviamente, ninguna de estas orientaciones es lmemaa por si; el impacto de estas politicas
depende del punto de partida de la instituciondlida de los cuellos de botella para su buen
funcionamiento. Para el andlisis de los retos yplafticas recientes en las areas de la politibartd
(relaciones individuales y colectivas), las pditicactivas del mercado de trabajo (capacitacidordgb
intermediacion, generacion directa e indirecta dgleo, fomento de la formacién y el desarrollo
productivo de microempresas) se ha encontradda(tédferencia al concepto deflaxiguridad término
acufado en el debate europeo a partir de las erpas de los paises nordicos y de los Paises Bgjoes
ha sido adaptado por la Unidon Europea como origmtagstratégica para la institucionalidad laboral
(CEPAL, 2008b). Obviamente, esta referencia noigaphecesariamente que fuera deseable, y mucho
menos factible, copiar el conjunto de instituciola®rales de algun pais europeo porque seriaristipe
alternativas institucionales. Sin embargo, se demnsique se trata de una respuesta coherentely) seg
indica la experiencia hasta este momento, exitoes anlltiples retos que enfrenta la institucicotesdi
laboral y que, en los grandes rasgos, son simit@arda Union Europea y en América Latina. Destaatan
respecto el logro de una adaptacion negociadaqueeda nueva institucionalidad sea sostenible en el
tiempo, la importancia de una visidn integrada qe¥ciba los diferentes componentes de la
institucionalidad como complementarios y la ins@raie la institucionalidad laboral en una estratelgi
desarrollo a largo plazo.

En América Latina, hasta ahora el andlisis deradoen que los paises enfrentaron los retos en las
diferentes areas mencionadas previamente, se bartmado en las experiencias de algunos paisedagran
y medianos de la region (Weller, 2009a). Para cetaplos trabajos realizados hasta ahora, en ebnzat
programa de cooperacion CEPAL/AECID “Politicas strimmentos para la promocién del crecimiento en
América Latina y el Caribe” se ha extendido el isigah tres paises de menor tamafio, pero con ahdav
desarrollo relativamente elevado, como lo muestrdicadores como el indice de desarrollo humanb y e
PIB por capita, a saber Costa Rica, Panama y Uyugua

En la seccion que sigue a esta introduccion seadaievolucion reciente de los mercados laborales
de los tres paises. Se destaca como la fase tiearalente elevado crecimiento econdémico a mediddos
la primera década del siglo XXI contribuy6é a mejeraichos de los indicadores laborales. Sin embagyo,
mantuvieron problemas de insercion laboral, tamoek agregado como, y sobre todo, para grupos
especificos. En la segunda seccion se examinarafasteristicas de la institucionalidad laboraCesta
Rica, Panamé y Uruguay, con base en las invegiiggillevadas a cabo en el marco del mencionado
programa de cooperacion, revisando primero laigmliaboral y después los instrumentos de protealio
desempleo y las politicas activas del mercado #bBn la seccion final, se presentan conclusisnbge
los avances y retos de los paises en estos cawificop, haciendo énfasis la relevancia del didlsocial
y en buenas practicas de los servicios publicasng@eo. En un extenso anexo se resume el debéde de
Unién Europea sobre el perfeccionamiento de l@uaginalidad laboral en el contexto de rapido camb
Se considera util incluir esta informacion en elteumento ya que ilustra un debate politico sabreas
gue son de gran relevancia también para los datsesamericanos.

1 Por ejemplo, no es lo mismo en términos de impatun aumento de 20% del salario minimo se danecontexto en que este

salario su ubica en un nivel de 30% o de 60% dafisanedio.
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1. La evolucién reciente de los
mercados de trabajo de Costa
Rica, Panama y Uruguay °

Costa Rica, Panama y Uruguay se encuentran enge plises
latinoamericanos con el mayor ingreso per capit2087 (medido en doélares
corrientes posiciones siete, seis y dos, respeetge, sin correccion por
poder de compra). Entre 2003 y 2008 los tres paisieson —tal como la
region en su conjunto— un proceso de crecimiemodenico que ha sido
elevado en la perspectiva histérica. Sus respedtagas de crecimiento anual
fueron 6,0%, 8,0% y 7, 7¥claramente por encima de la tasa de la regién en
su conjunto, 4,9%. Cabe sefialar, sin embargo, lqiesempefio previo fue
dispar, y entre 1990 y 2002 el crecimiento anualde 4,7% en Costa Rica,
3,7% en Panama y sélo 1,2% en Uruguay. En esedpelds tres paises
registraron una elevada volatilidad del crecimiémero sélo Uruguay sufrié
una profunda crisis econdémica como consecuencia $ofto del “contagio”

de la evolucion econémica argentina. En efectegistré una caida anual del
PIB de 4,8%, y acumulada de 17,7% entre 1999 y,28@2al antecedi6 a la
recuperacion a partir de 2008osta Rica y Panama, por otra parte, afectados
también por las crisis en otras economias de ilaraggistraron bajas (menos
de 2%), si bien positivas tasas de crecimienta9®6 ¥ 2000-2001 el primer
pais, y 1995 y 2001 en el segundo.

Para més detalles, véanse Weller (2009b, 20@8909d). El autor agradece a Fidelina Uribe poret@samiento de las encuestas
de hogares.

3 Con tasas de crecimiento de 4,1%, 6,2% y 7,68peativamente, de su PIB p.c. (datos de la CEPAL).

Con una desviacion estandar de las tasas denteeto de 2,9, 2,9 y 5,3, versus 2,0 para la regiosu conjunto.

Recién en 2006 se recuperd el PIB p.c. de 1998.

11
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La inestabilidad del crecimiento y, sobre todogedodos de crisis y enfriamiento, asi como desesuid
crecimiento se reflejaron claramente en los prategindicadores laborales, como lo indica el gdfi

GRAFICO 1
COSTA RICA, PANAMA Y URUGUAY: EVOLUCION DE LA PARTI CIPACION LABORAL, LA OCUPACION
Y EL DESEMPLEO, 1990 — 2008

1A) Costa Rica 1B) Panama
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Fuente: Elaboracion propia, con base en las encuestas de hogares de los paises.

En los gréaficos, primero se observa el impacto de las diferfarsies de crecimiento en la tasa de
ocupacién. Segundo, la tasa de participacion se comporté —sdbrert Costa Rica y Panama, pero en
menor grado también en Uruguay— basicamente de manera prociclicea, tergero, atenué el impacto
de las fases de bajo crecimiento en el desempleo abierto. Una priroepiéx han sido los afios
2000-2001 en Uruguay, donde en el contexto de una crisisoj@ngada, la tasa de participaciéon
aumentg, lo que ampli6 marcadamente la brecha entre oferta y demanidagxjmesion de un elevado
desempleo abierto. Una segunda excepcion se registra en algunds afielerado crecimiento, cuando
la participacion laboral dejé de subir (2006 y 2008 en Cogta, R006/07 en Panamd, 2008 en
Uruguay) lo que contribuyé a una marcada reduccion de la tasaeseplies que en los tres paises a fin
del periodo cay6 a tasas similares 0 mas bajas de las observadas deila década de los noventa.

Si observamos la expansion de las dos principales categoriaspdeionuempleo asalariado,
trabajo por cuenta propia) a lo largo de los Ultimos afiosgoemparacion con la evoluciéon del
crecimiento econdémico, podemos constatar que en los tres paisepled asealariado se comportd
generalmente, aunque con excepciones, de manera prociclica, o sea crexgasceletvadas en afios de
mayor crecimiento de la actividad econémica y crecié poco o inclusoccaydo la economia estuvo
en una fase poco dinamica (gréafico 2).

12
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GRAFICO 2
COSTA RICA, PANAMA, URUGUAY: CRECIMIENTO ECONOMICO Y GENERACION DE EMPLEO POR
CATEGORIA DE OCUPACION

2A) Costa Rica 2B) Panama
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Fuente: Elaboracion propia, con base en las encuestas de hogares de los paises
Nota: En Costa Rica, debido a un cambio del marco muestral en 2000, los datos respecto al afio anterior no son
comparables. En Uruguay no se dispone de informacién a partir de 2006.

Por otra parte, respecto al trabajo por cuenta propia se registindm afios con un
comportamiento prociclico (p.ej., 1996 y 2006 en Costa R@@] y 2005 en Panama, 2000 y 2004 en
Uruguay), como afios en que este tipo de empleo se comporta dea ropoesta al crecimiento
economico (p.ej., 2001 y 2007 en Costa Rica, 1995 y 2006/26 Panamd, 2001/2002 y 2005 en
Uruguay). Como lo indica el cuadro 1, aparentemente este segumcgortamiento ha sido
preponderante en los tres paises, pues la correlacidon entre gendeaeidpleo por cuenta propia y el
PIB ha sido negativa, lo que indicaria que la mayor parte alwjtr por cuenta propia representa un
empleo de supervivencia que se genera por falta de alternativas depnoalymtividad e ingresos. El
empleo asalariado, por otra parte, registra una —sobre todanam® y Uruguay— elevada correlacion
positiva respecto al crecimiento econémico, lo que refleja la tanpmia del crecimiento econdémico
para la demanda laboral.
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] CUADRO 1 ; ]
CORRELACION EMPLEO — PRODUCTO, POR CATEGORIA DE OCU PACION
Pais Periodo Empleo asalariado Trabajo por cuenta propia
Costa Rica 1995-2007 +0,42 -0,36
Panama 1995-2007 +0,65 -0,46
Uruguay 1995-2005 +0,77 -0,30

Fuente: Elaboracién propia, con base en las encuestas de hogares de los paises.

Un bajo crecimiento econémico y el freno correspondiente para la dantoral tienen un
impacto directo en la proteccion de los trabajadores. Como éstrauel grafico 3, el nimero de
asalariados cotizantes refleja con nitidez la evolucion de las tresndesncubiendo en fases de alto
crecimiento y cayendo en periodos de bajo crecimiento o crisis eilcahém

GRAFICO 3
COSTA RICA, PANAMA, URUGUAY: EVOLUCION DEL EMPLEO A SALARIADO CONTRIBUTIVO
A LA SEGURIDAD SOCIAL, 1991 — 2008
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Fuente: Elaboracion propia, con base en datos de las instituciones de seguridad social de los paises.

Mientras el dinamico aumento de empleos asalariados con seguritdrabicaria una mejoria
de la calidad de empleo, la informacidn sobre la evolucion delasos reales no refleja un mercado
de trabajo dindmico. En efecto, de manera similar que la regidrodatericana en su conjunto
(CEPAL, 2008a), mientras la generacion de empleo fue dindmica soiw a partir de 2004, los
salarios medios reales se beneficiaron en menor grado del repuriim&code estos afios (gréafico 4).

GRAFICO 4
COSTA RICA, PANAMA, URUGUAY: EVOLUCION DE LOS SALAR 10S REALES,1990 — 2008
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Fuente: Elaboracién propia, con base en informacién oficial de los paises.

¢ Cabe sefialar, sin embargo, que la demanda laboras Ginico facto que incide en el nimero de @otés; por ejemplo, factores

como incentivos a la formalizacion y una mayor dlemcion pueden cambiar la relacion entre costobegeficios del
aseguramiento y (des)incentivarlo.
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¢ Quiénes son los nuevos entrantes al mercaddd®@aA este respecto cabe destacar dos tendencias:

1. La creciente incorporacion de la mujer al mercado de trabajo ha llevada seduccion
continua de la brecha de la tasa de participacién entre hombres gsnujer

2. La expansion del sistema educativo y la mayor permanencia de éoegogn €l implican un
importante aumento del nivel educativo de los nuevos entramteseddo laboral.

Para analizar quiénes son los entrantes con mayores problemasrdérninsaboral, observamos
las tasas de desempleo para grupos especificos (cuadro 2).

CUADRO 2
COSTA RICA, PANAMA Y URUGUAY: TASAS DE DESEMPLEO, P OR SEXO, EDAD Y NIVEL
EDUCATIVO, 2005

Costa Rica Panama Uruguay
Total 6,7 10,6 12,4
Hombres 5,0 8,4 9,7
Mujeres 9,7 14,1 15,6
15-29 afios de edad 115 18,6 23,5
30-54 afios de edad 4,0 6,9 8,1
55-64 afios de edad 31 4,4 5,9
0 a 6 afios de estudios 7,0 5,6 12,5
7 a 12 afios de estudios 8,1 17,6 14,1
13 y mas afios de 3,7 14,6 8,6

estudios

Fuente: Elaboracion propia, con base en las encuestas de hogares de los paises.

Observamos que ciertos grupos contintan con dificultades séecidn laboral que exceden
ampliamente al promedio. Cabe destacar que la tasa de desempleo dgiles supera a la de los
hombres en aproximadamente dos tercios y en Costa Rica inctiggita, o que indica que una parte
significativa de las mujeres que se incorporaron al mercado deotmabajonsiguieron empleo. Los
jovenes sufren tipicamente tasas de desempleo marcadamente mas akaadu#ds, e incluso en la
definicion amplia de la juventud hasta una edad de 29 afios gdisedua tasa general de desempleo.
Esto se observa en practicamente todos los paises del mundoaydas son multiples (Weller, 2003;
Tokman, 2008a).

El analisis de la tasas de desempleo por niveles educativos npagateste periodo la tipica “U
invertida”, que indica que los mayores problemas de insercién sercem los grupos educativos
medios. Sin embargo, se observan diferencias interesantes erites Ipaises, ya que en Costa Rica y
Uruguay los mas calificados tienen aparentemente los menores @sbilamemplearse, con tasas
claramente por debajo de la tasa global de desempleo, mientras en RBanesg&tra un elevado
desempleo académico, mientras los menos calificados se encuentran pelcdesempleo abierto,
probablemente por una insercion masiva en actividades informales.

El andlisis de las caracteristicas de los nuevos entrantes al merattabdjo requiere
complementarse con una mirada a las personasnquentran a este mercado, los llamados
econdémicamente inactivos (gréaficos 5y 6).
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GRAFICO 5
COSTA RICA, PANAMA, URUGUAY: COMPOSICION DE LA POBL ACION ECONOMICAMENTE
INACTIVA, POR SEXO, 2005
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Fuente: Elaboracién propia, con base en las encuestas de hogares de los paises.

COSTA RICA, PANAMA, URUGUAY: COMP(DGS(AS\::(%(I:\IODGISE LA POBL ACION NO ECONOMICAMENTE
ACTIVA, POR EDAD, 2005
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Fuente: Elaboracién propia, con base en las encuestas de hogares de los paises.

Entre los hombres inactivos predominan los estudiantes, rageemtre las mujeres hay un alto
porcentaje dedicado a los oficios del hogar. En la diferenciacitedaol, como era de esperar, entre los
jovenes la gran mayoria de inactivos son estudiantes, mientrasl@ntadultos (y, sobre todo, las
adultas) prevalecen las personas dedicadas a los oficios del hmg#asas son relativamente similares
entre los tres paises, con la excepcién del peso de los “otragdsaen Uruguay que puede deberse a
la estructura demogréfica especifica de esa pais, que conlleva un permdatajamente elevado de
jubilados y pensionados. Cabe sefialar finalmente, que en lopdi®ss se registra una marcada
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tendencia hacia un aumento de la proporcion de los estudiantegosritiactivos y una caida de la
proporcion de los oficios del hogar (sobre todo, entrg las jévenes).

Como ha sido caracteristico durante las Ultimaadia nivel de la regidon en su conjunto, en los
tres paises las ramas de actividad del sectoatiertian aportado la mayor parte de los nuevodqride
trabajo. En el cuadro 3 se presentan, para CostayRPanama, el crecimiento reciente del empldasen
diferentes ramas de actividad, asi como su coutdhta la generacién de nuevos puestos de tfabajo

CUADRO 3
COSTA RICA, PANAMA: GENERACION DE EMPLEO POR RAMA D E ACTIVIDAD
(Tasa de crecimiento p.a. y contribucion al incremento del empleo)

Costa Rica, 2001-2007 Panama, 2002-2007
Tasa de Contribucién Tasa de Contribucién
crecimiento p.a. crecimiento p.a.

Total 3,7 100 4,1 100
Agricultura, ganaderia 'y 0,9 3,4 1,7 8,6
pesca
Industria Manufacturera 1,3 5,0 3,7 8,2
Construccion 59 11,8 11,7 21,6
Comercio 3,8 19,8 4,5 19,6
Restaurante y hoteles 3,9 6,0 7,4 8,3
Transporte, 6,5 10,6 2,5 4,4
almacenamiento y
comunicaciones
Intermediacién financiera 9,2 54 5,6 2,8
Actividades inmobiliarias y 4,6 7,7 9,8 10,2
empresariales
Administracion publica 3,2 4,1 2,6 4,0
Ensefianza 4,5 6,8 2,0 2,6
Servicios sociales y de 1,2 1,2 5,6 50
salud
Servicios comunitarios y 3,0 3,2 -1,7 -2,3
personales
Hogares con servicios 9,3 14,2 4,4 6,0
domeésticos
Otros 0,6 0,9

Fuente: Elaboracién propia, con base en las encuestas de hogares de los paises.

En efecto, en ambos paises la agricultura y la industria manafasiubien registraron un
crecimiento del empleo, aportaron solo una pequefia proporciégeadaacion de nuevos puestos de
trabajo. Fuera del sector terciario fue la construccion que en gaksEs cred un elevado nimero de
empleo —superando la suma de las otras dos ramas mencionadas.

De los rubros del sector terciario destacan el comercio, los @siesiy hoteles, las actividades
inmobiliarias y empresariales y el servicio doméstico, en Castad@emas el transporte y la ensefianza.

Respecto a la generacidn por grupos de ocupacion, se ha constatadosptres paises un
comportamiento polarizado, con aumentos bastante significatitos les grupos mas calificados

" En Uruguay en 2006 se llevo a cabo un cambiardeto muestral para la medicién del mercado lapoml el cual los datos

previos y posteriores a esta fecha no son estr@trcomparables. Véase Weller (2009d) sobre lobics en la composicion del
empleo por rama en Uruguay.
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(directivos, profesionales, técnicos), pero por otra parternparfante contribucion de las ocupaciones
no calificadas a los nuevos puestos de trabajo (Weller, 20008¢22009d).

Para terminar esta seccion destacaremos algunos problemas espectiitiosdele empleo, que
completarian los aspectos mencionados previamente. Una propsignidficativa de los ocupados se
desempefia en sectores de baja productividad, lo que suele estar ocoadtacon bajos ingresos,
precariedad laboral y bajos niveles de proteccion (grafico 7)e Hodr tres paises destaca la alta
proporcion de estos sectores en Panamd, mientras en los casostal®i€a y, en menor grado, de
Uruguay llama la atencién la gran brecha entre hombres y mujeres.

GRAFICO 7
COSTA RICA, PANAMA, URUGUAY: INSERCION EN SECTORES DE BAJA PRODUCTIVIDAD, 2005
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Fuente: Elaboracién propia, con base en las encuestas de hogares de los paises.
Nota: Se excluyen los empleadores.

La importante presencia de sectores de baja productividad incide eobdstura de los
trabajadores por los sistemas de seguridad social, dado que eseast la proteccion social es débil.
Cabe sefialar, sin embargo, que también en los sectores de pidadcthediana y alta hay un
significativo porcentaje de trabajadores sin cobertura de la sedwwatial (grafico 8).

GRAFICO 8
COSTA RICA Y PANAMA: COBERTURA POR EL SISTEMA DE SA LUD, SEGUN SECTOR DE
INSERCION, 2005
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Fuente: Elaboracién propia, con base en las encuestas de hogares de los paises.
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Finalmente, cabe sefalar que entre 10% y 13% de los ocupadaesesudn los tres paises y
entre 20% y 47% de los ocupados rurales costarricense y pananaefieglo pobres en 2005/2006
(graficos 9 y 10). Si bien, como es de esperar, estos porcesdaj@senores que los de las respectivas
poblaciones en su conjunto, los datos indican que una propaighificativo de los puestos de trabajo
no generan los ingresos suficientes para sacar el hogar corresperd# la pobreza. Destacan en las
zonas urbanas, con pautas muy similares entre los tres paissleyéaias tasas de pobreza entre los
trabajadores por cuenta propia no profesionales (tanto en laaoamafy la construccion como en el
comercio y los servicios), las empleadas domésticas y, en mendp, glos asalariados de
microempresas. En las zonas rurales, donde la pobreza es marcadapeniite eu Panama que en
Costa Rica, cabe resaltar la elevada pobreza entre los trabajadores pomonga, sobre todo del
agro, lo que refleja los bajos niveles de activos y la baja ptigitlad de la economia campesina.

GRAFICO 9
COSTA RICA, PANAMA, URUGUAY: POBREZA Y EMPLEO URBAN O, 2005/2006
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Fuente: Elaboracién propia, con base en CEPAL 2007 (Panorama social de América Latina 2007).
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GRAFICO 10
COSTA RICA, PANAMA: POBREZA Y EMPLEO RURAL, 2006
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Fuente: Elaboracién propia, con base en CEPAL 2007 (Panorama social de América Latina 2007).

Para concluir, cabe sefialar que el periodo de crecimiento relativameatoelere finalizd en
2008 facilité una evolucion positiva de varios indicadoresribs claves. Sin embargo, persiste una
serie de problemas, tanto respecto a la evolucion del mercado kbaalconjunto, como para grupo
especificos. Entre los primeros podemos mencionar el bajo cretirdietos salarios reales a pesar de
una dinamica demanda laboral. Entre los segundos cabe destacablesas de insercion laboral de
las mujeres y jovenes, el empleo sin proteccion social y el fermddefos trabajadores pobres, sobre
todo trabajadores por cuenta propia. En este contexto surgeedanfa sobre el papel que la
institucionalidad laboral puede jugar para mejorar ese desempefijani@ que se hace mas pertinente
en un momento en que las condiciones econdémicas global han empearaddamente y amenazan la
evolucién de la economia de los paises de la region, su desemipefab ¥ el bienestar de su poblacion.
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2. Caracteristicas y tendencias de
la institucionalidad laboral en
Costa Rica, Panama y Uruguay

Como se enfatizd en la introduccion, la institucionalidad lapqata
cumplir con sus objetivos debe ajustarse a su entorno econduoittizo

y social, el cual varia entre paises y a lo largo del tiempo. Genralica

en el cuadro 4, los tres tipos de regulacion mencionados en egmocas
tienen ventajas y desventajas, y depende de su combinacion adecuada para
gue contribuyan a la generacién de empleo de calidad, su objetieg clav
por medio de un funcionamiento eficiente de mercado laboral y la
proteccién de los actores estructuralmente mas débiles.

Como se indic6 en la introduccion en algunos paises europeas, p
hacer frente a los retos en materia de ajuste de la institucionialitaell,
han elaborado una respuesta que consiste en combinar regulaciones
laborales flexibles con sélidos mecanismos de proteccion al desetapl
tanto mediante subsidios financieros directos como medianticamli
activas del mercado de trabajo, combinacion caracterizada a veces como
“triangulo de oro” (Jgrgensen, 2009). Esta respuesta se reajmelb
concepto de flexiguridad y fue asumido por la Unién Europeaocom
orientacién estratégica para la reorganizacion de la institucionalidad
laboral de sus paises miembro (ver anexo). En su version axdzada,
esta concepcion esta integrada en una estrategia de desarrollo de largo
plazo donde la formacion continua juega un papel clave, lo quéotraas
el “triangulo de oro” en un “cuadrangulo de oro”( Jgrgensen,)2009
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CUADRO 4
ALGUNAS VENTAJAS Y RIESGOS POTENCIALES DE LA REGULA CION BASADA EN MECANISMOS DE
MERCADO, LEGALES Y NEGOCIADOS

Tipo de regulacion Ventajas potenciales Riesgos potenciales
Basada en Mercado Flexibilidad Fallas de mercado
Asignacion eficiente Cortoplacismo
Bajos costos de transaccion Discriminacion
Regulacion legal Previsibilidad Rigidez
Puede tomar en cuenta temas de Costos de monitoreo
equidad .
Riesgo moral
Mecanismos de monitoreo
Basada en negociaciones Favorece inversion de largo plazo Intensivo en tiempo
Mecanismos de auto—monitoreo Problemas de insider—outsider

Fuente: Betcherman, Luinstra y Ogawa, 2001, p.9; traduccién del autor.

Cabe sefialar que segun un estudio de la OIT (IDG4)2 en los paises miembros de la OCED la
percepcion de la seguridad de empleo es més aitqueios paises que combinan una alta protecei@n p
los desempleados y una elevada inversion en palitictivas del mercado de trabajo con leyes lasoral
poco protectoras para los puestos de trabajo. tBe easos se observa una alta rotacion del engeeo,
las personas que pierden su puesto de trabajeneaib fuerte apoyo de los sistemas de proteccléa y
politicas, lo que para la gran mayoria facilita prianta reinsercion sin altas pérdidas de ingr&salanan
(2008b) aplica una tipologia similar a la instituelidad laboral de los paises latinoamericanamgtata
una correlacion positiva entre los niveles de d$dgdr laboral y aspectos estructurales como la
urbanizacion, el tamafio del sector formal y la proidn de trabajadores asalariados.

Ahora bien, claramente las demandas de las empresas y de los tralsagaden nuevo contexto
estructural, y recientemente también en un contexto de enfriamiamtsisyeconémicos, asi como la
importancia de adaptar la institucionalidad laboral a las necesidadescdestrategia de desarrollo de
largo plazo, requieren una revision de muchos componentes destittaionalidad.

A continuacion revisaremos, con el trasfondo de las tendenceervabdas en la region
latinoamericana en su conjunto, los cambios recientes realizadosenRiza, Panama y Uruguay en
las areas de politica laboral (relaciones individuales y colectivasrateljo), politicas activas del
mercado de trabajo y politicas de proteccion al desefnpleo

En América Latina, lgoolitica laboral de los afios noventa hizo énfasis en ampliar la gama de
contratos disponibles, afiadiendo al contrato "tipico" de duramiteterminada una serie de contratos de
duracion determinada, ampliando el uso del periodo de prueba lijarfidci modalidades de
subcontrataciéh El segundo paquete de medidas consisti6 en el abaratamientoesfetiod
destacandose como medidas la ampliacion de la definicion del despidausa justa y la introduccion
de sistemas de proteccion al desempleo por medio de cuentasualdisidSegin un estudio detallado
de la OIT (Vega Ruiz, 2005), a partir de 1990 las reformaspmdandas se dieron en Argentina y
Perd®, y también Brasil, Colombia, Ecuador y Panama introdujestmmas que afectaron instituciones
centrales de la relacion laboral, mientras en Chile, Guatemala, Niaafagpublica Dominicana y
Venezuela hubo reformas flexibilizadoras de menor alcance.

Cabe sefialar que los cambios legales no significaron una flexdidin generalizada, ni a nivel
regional, ni como modelo Unico dentro de los diferentes pdsegjemplo, durante la primera mitad de

La informacién sobre los tres paises se basaanparte en Atencio (2009), Bucheli y Amébile @0QMurgas Torrazza (2009),
Rodriguez (2009), Trejos Sol6rzano (2009) y varLdat Echeverria (2009). Sin embargo, cualquier s responsabilidad del autor.
®  Estos parrafos se basan en CEPAL (2008b).

10 ya previamente, Chile habia modificado radicafteeu institucionalidad laboral.
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los afios noventa los cambios legales estimularon un reforzardekdamrganizacion sindical en Brasil,
Chile, Colombia y Costa Rica mientras la debilitaron en ArgantiPerd. Especificamente en Chile se
revirtieron algunas de las medidas desreguladoras de los afiokaochen

Durante el primer lustro de la presente década no hubo refoewdslitadoras profundas. En
general, en esta fase el esfuerzo flexibilizador se centré en la pequ@afegmpresa, mientras que
otras reformas mas recientes dieron mas énfasis a la revision ddatdsnes laborales colectivas,
frecuentemente para ajustarlas a la normativa de la OIT (Vega Ruf), 2@@mas, en varios paises
hubo reformas con signo protector y en el debate internacionakérapreinar una mayor cautela frente
a propuestas de desregulacion radical (Freeman, 2005). Sin endudmgotodo en un contexto mas alla
del debate especializado, algunas instituciones multilaterales @nfimdmoviendo una reduccion de
los niveles de la regulacién laboral como método de estimulae@htento econdémico, con lo que
sugieren que el nivel mas bajo de las regulaciones es el nivabbpti

Al analizar la politica laboral en Costa Rica, Panama y Uruguayepricabe sefialar que el
marco general de los tres paises es marcadamente diferente. En Castl Rinto de partida fue el
codigo de trabajo de 1943 que se elaboro con el marco de “garantédesS que formaron parte de la
constitucion. A pesar de este contexto mas bien proteccionisteresho laboral inicialmente fue mas
bien flexible. Sin embargo, basado en el mandato constitucioral gl contexto de un sistema
democratico estable los aspectos proteccionistas de la legislacigal Ebampliaron gradualmente a lo
largo de décadas siguientes. Por otra parte, la organizacion sinthca¢gociacion colectiva han sido
limitadas, histéricamente restringidas a los enclaves bananeraegt@l publico. Si bien durante los
afios noventa y dos mil se ha reformado la legislacién paradatilibrganizacion sindical, el grado de
organizacion y de representatividad ha permanecido bajo y en elg#ado la negociacion colectiva
no es un instrumento relevante para la regulacion del mercado dp,trsibndo, en los términos de
Betcherman, Luinstra y Ogawa (2001), la regulacion legal y ldagidn basada en el mercado los
mecanismos prevalecientes.

En Panama, en 1971/72 se introdujo un codigo de trabajo attapreteccionista. Sin embargo,
el empeoramiento de las condiciones econdmicas conllevo ya a pat®78 a flexibilizar diferentes
aspectos del codigo, generandose de esta manera un movimiento epudstervado en Costa Rica.
Algunas de estas modificaciones se implementaron con base en preaiakbgo socio-laboral. De
esta manera, a diferencia a otros procesos de flexibilizacién déditiacinaalidad laboral en la regiéon
impuestos a partir de una favorable correlacion de fuerza para estasaseflas reformas en parte
tomaron en cuenta las posiciones de los sindicatos y se combinadidas flexibilizadoras con otras,
gue mas bien aumentaron la proteccion de los trabajadores. Estdimiento reflejéo una posicion, en
comparacion con Costa Rica, mas fuerte de los sindicatos, de mapesa guede concluir que en
Panama los tres componentes de la regulacion laboral estan presangeseda mas equilibrada.

En Uruguay, después del fin de la dictadura militar en 1@8fedulacion laboral pasé por tres
fases. En una primera se reestablecieron los mecanismos de regglaeitiabian sido suspendido
durante la dictadura, sobre todo los Consejo de Salarios, esattudle esta manera la cultura de
negociacion caracteristica del pais por mucho tiempo. Posteriormemite, 1992 y 2004, se
implementaron reformas flexibilizadoras con las cuales, de hechaestingié fuertemente la
regulacion basada en negociaciones y, dado que las tradicionales negesiacinivel de rama de
actividad no fueron reemplazadas por negociaciones colectivas a nikekd®resa, se extendio la
regulacion por el mercado. Finalmente, desde 2005 se reestablecampiiaron las negociaciones a
nivel de las ramas de actividad, se fomentd la organizacidon siyd&alcapacidad de negociacion,
mientras la meta expresa de complementar la negociacion colectiva aenedrdpresa fue alcanzada
solo de manera rudimentaria. Cabe sefialar que la hegociacion a miveladée actividad es tripartita y
gue en esta tercera fase se ha sustituido aspectos histéricamenégaattos de parte de los actores

11 véanse, por ejemplo los informes anudlesng businesslel Grupo del Banco Mundial (p.ej. World Bank/eimtational Finance

Corporation, 2006).
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sociales por medio de la regulacion legal, de manera que se trata dersidon modificada de la
regulacién por negociacion.

Mientras en Panamda las condiciones para la sindicalizacion tradiciotalrhan sido
relativamente favorables, tanto en Costa Rica como en Uruguay gerfeato medidas para fomentar la
organizacion sindical recientemente. Sin embargo, hay diferenciagamigs al respecto. En Uruguay
estas medidas fueron resultado de un importante cambio politicalado por la victoria electoral del
Frente Amplio con el cual por primera vez llegé al gobierno una fuerza potidcaquierda con un
programa que incluia importantes rupturas con las politicagaprd¥e esta manera, los cambios en el
area laboral no solamente tenian una amplia legitimidad democraticagl shprovechamiento de los
nuevos espacios por el movimiento sindical fue valorado y apgyadel gobierno. En cambio, los
cambios legales que facilitaron la organizacion sindical en CostdURiam principalmente resultado
de presiones externas, como la campafia de la AFL-CIO que influydeda OIT se preocupaba por el
cumplimiento de las normas internacionales del trabajo que Cimstd&bia ratificado en el &mbito de
la sindicalizacion y la negociacion colectiva. Posiblemente este agigemo de los cambios legales
recientes en el ambito de la organizacion sindical ha sido un fé&tque estos cambios no hayan
incidido en un reforzamiento sindical y en un mayor nivel daelgociacion colectiva en el sector
privado. Cabe sefialar que el sector privado costarricense historieatmensido opuesto a la
organizacion sindical, lo que posiblemente esta relacionado coosliagopes politicas histéricas de los
sindicatos mas fuertes en el sector privado, sobre todo eodiacgion bananera. Una expresion de ello
ha sido el fomento de las Asociaciones Solidaristas, organidmgmtronos y trabajadores para el
fomento del ahorro de los trabajadores a nivel de las empreass ylurante un periodo, han sido
estimulado como instrumento de organizacion de los trabajacimeesegrrar el acceso a la organizacion
sindical. Si bien las Asociaciones Solidaristas (desde 1993juaden llevar a cabo negociaciones
colectivas, en el sector privado prevalecen los arreglos directas lanempresa y un grupo no
sindicalizado de trabajadores (Comité Permanente de Trabajadorédin,(Gd.). Cabe sefialar que
también en Panamd existen los llamados acuerdos sindicales entr@dtnasano organizados y la
empresa, en sustitucién de la convencion colectiva.

Como se ha mencionado, en Uruguay la negociacion se lleva a cabel @eila rama de
actividad, mientras la negociacién a nivel de la empresa es débibtfaoparte, en Costa Rica la
negociacion colectiva se limita en gran parte al sector publico,rasestt Panama también tiene lugar a
nivel de la empresa privada, con la excepcion de la construccion ee eean a cabo negociaciones
entre las organizaciones gremial y sindical del rubro.

Como se ha observado en otros paises de la téggfre todo en Costa Rica y Uruguay la
judicatura recientemente ha jugado un importante papel complemeatat® configuracion de la
institucionalidad laboral, si bien en algunos casos con difsremtientaciones. En el primer caso,
basado en los conceptos constitucionales, los tribunales haddrearios intentos del ejecutivo de
introducir mecanismos flexibilizadores en la legislacién labgraf, ejemplo respecto a la jornada
laboral y ha limitado abusos relacionados con practicasigeurcing En Uruguay, de manera similar
los tribunales han limitado intentos de flexibilizar las dgiones legales sobre el tiempo de trabajo;
por otra parte, los tribunales ocasionalmente han frenado laiértelesmecanismos de lucha sindical
en conflictos laborales, especificamente en casos de ocupacion de esiatiesiproductivos.

En los tres paises ha habido diferentes instancias de dialogd \soespecificamente, socio-
laboral, algunas de caracter puntual para alcanzar un objetivo espextifisode manera permanente.
Cabe sefalar que las experiencias al respecto han sido mixtas. Rao,e@nntento de un amplio
proceso de concertacion social en Costa Rica, a inicio de la décad@@ede@onsidera como fracaso,
ya que no se alcanz6 a consensuar importantes reformas. Por t@tr&xiate el Consejo Superior del
Trabajo que ofrece un marco tripartito estable para el didloge saias socio—laborales. El Consejo
Nacional de Salarios, asi como el Consejo de Salud Ocupacion@bynék Directivo Nacional para la

12 véase al respecto Ermida (2007) y Toyama (2009).
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Prevencion y Eliminacién Progresiva del Trabajo Infantil y latétcion de la Persona Adolescente
Trabajadora en Costa Rica, son otros 6rganos para el dialogdatmmial sobre temas especificos.

En Uruguay existe un Consejo Superior Tripartito y, esparifente para las negociaciones
salariales a nivel de rama de actividad, los Consejos Salarialesioatinente, durante la
administracion actual se crearon, por primera vez, instancias dgadstaio—laboral para el sector
publico y el sector rural, el Consejo Bipartito para la Adstiacion Central y el Consejo Superior
Rural, respectivamente. Ademas, se cred el Compromiso Nacionaitegracion de delegados de los
maximos niveles de las organizaciones de trabajadores y empresasidsstancia con agenda abierta
para tratar temas mas globales que la negociacion colectiva, talesacsitnadion macroecondmica, la
politica comercial y la politica de fomento productivo.

En Panama, sobre todo durante los afios noventa, ha habisieriende procesos que estimularon
la participacion de amplios grupos sociales en una gran variedechae socio-econdémicos y -laborales
relevantes. Ademas, cuenta con una institucion bipartita (empeyatiabajadores), la Fundacién del
Trabajo, que es un marco institucional para definir areas de trdéajgerés comun, tomar medidas
correspondientes y, en el caso de temas que involucran al seclion,ppbra disefiar propuestas
correspondientes. Sin embargo, hay que tomar en cuenta que aaimaeréRas experiencias de didlogo
no siempre han sido favorables, y especificamente las experienciaead=o de didlogo alrededor de
las reformas de 1995 han dejado secuelas negativas que han afecthsimodicion para entrar
nuevamente a un proceso similar. De todas maneras, aun asi neliseirfealo el mecanismo de un
amplio dialogo como instrumento para disefiar, consensuar eniaplar importantes reformas, como lo
mostré la reciente reforma a la seguridad social.

De todas maneras, cabe sefialar que actualmente en los tres paises prevglelzizacion de
posiciones entre los actores sociales que no favorece un dialkigdasmral global. De manera mas
marcada, esta situacion parece darse en Uruguay donde, a pesar detgidedp al didlogo social por
el gobierno, los empresarios perciben que este proceso esta sefgantode los sindicatos, por lo que
se han retirado de algunas de las instancias de didlogo. Bstmisargo, no excluye procesos de
dialogo sobre aspectos especificos, en interés comun, con los seigdedria retomar un sendero de
generacion gradual de confianza, lo que obviamente depende de actiimbssconfrontacionales en
otros ambitos.

Respecto a los cambios recientes en el area de las relaciones laborathsaled, destacan las
reformas en Panama que ya a partir de 1976, pero sobre tod®@=®rflebddbilizaron una serie de
normativas y redujeron el costo de otras con tal de aumentarcianei@ del funcionamiento del
mercado de trabajo. Al respecto cabe resaltar los siguientes casnihiotros:

« Se adicionan excepciones a la posibilidad de contratacion por tafipmlo y la de sucesion
de contratos.

« Se permite una prorroga en los contratos por obra determinada.

» Se introduce la posibilidad de disminuir temporalmente el salzompafado de la reduccion
equivalente de la jornada.

e Se termina por eliminar la estabilidad en el puesto de trabajoediece en parte la
indemnizacion por despido; se reducen y eliminan en algunos kesescargos por la
indemnizacion por despido; se limitan sensiblemente los sataiidgs.

< Se amplian las causas economicas de despido.
< Se reduce el contenido obligatorio de la convencién colectiva.

En Panam4, ademas, se establecieron regimenealdabespeciales, especificamente para la micro
y pequeiia empresa y para las Zonas Procesaddeapaitacion y las Zonas Econdmicas Especiales.
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Mientras en Panama se facilitd de esta maneraspldie en Costa Rica se amplio la proteccion al
despido, protegiendo la estabilidad del empleo pemdicalistas, mujeres embarazadas o en periodo de
lactancia, personas que denuncian actos de acasal,Sg para personas objeto de discriminacion. €om
se ha mencionado, en Uruguay, mas que por la lejdbgpor una extension de la negociacion colectiva
(trabajadores rurales, empleadas domésticas) caalae amplié la proteccion de grupos especificos

Un tema que surgio en los tres paises —igual queres paises de la region—y cuyo tratamiento en
algunos casos caus6 polémica fue la sub-contratalg@&rabajadores y/ o servicios. Especificamemte e
Uruguay el debate correspondiente fue conflictimonormativa resultante establece la igualaciditoge
salarios y beneficios de trabajadores subcontratade desempefian las mismas funciones que tralegado
de planta de la empresa principal y la respondablilsubsidiaria de esta empresa respecto al cuiepion
de las normas socio-laborales frente a estos adxbmg'ée‘. En Costa Rica ha sido, basicamente, la
jurisprudencia que ha limitado abusos con la figdeatrabajadores con una independencia ficticia,
esclareciendo situaciones en que el trabajador deisiderarse como dependiente. En Panama, seglant
gue hay practicas de suministro de mano de obraviglen la normativa laboral, segun la cual este
suministro no debe exceder dos meses.

Otra area que en muchos paises de América Latingeharado intensos debates son los
componentes de la flexibilidad interna. A este eep cabe destacar, en los tres paises, los digglien
aspectos:

« En Costa Rica, habo un importante debate sobratémson y la flexibilidad de la jornada
laboral y la distribucion de dias de trabajo y esodnso;

< en Panama se introdujeron aspectos que faciliamayor flexibilidad funcional,

* en Uruguay las normativas legales sobre el tiemgpdrabajo son relativamente rigidas, pero
negociaciones colectivas han flexibilizado suscaplones.

En América Latina laproteccién contra el desempleoconsiste tradicionalmente mas en la
proteccion del puesto de trabajo que en la prairate los ingresos. El instrumento principal gbeeto ha
sido la indemnizacion en caso de despido “sin jeatisa”. Otros mecanismos que han sido implementado
en algunos paises son cuentas individuales quatsmnrde depdsitos periddicos de (principalmemts) |
empleadores y seguros de desempleo. Cabe sefialda quigencia de todos estos instrumentos esta
condicionada por la existencia de una relacion ridbformal, en algunos casos (sobre todo, las
indemnizaciones) ademas de un contrato de plaadinidb. Por lo tanto, la cobertura de todos estos
instrumentos es limitada (Velasquez Pinto, 2009).

De los tres paises, so6lo Uruguay tiene un seguaesiempleo. El afio 2008 se introdujeron varias
reformas para superar algunas debilidades detsistentro otros:

» Personas con varios empleos tienen acceso al hefities, si con la pérdida de uno de sus
empleos dejan de percibir por lo menos la mitasugangresos.

» Los beneficios son decrecientes, con lo cual serguncentivar la busqueda temprana de
empled”.

» Se introdujo la posibilidad de extender los bemmfi@a mas de seis meses, en el caso de crisis
econdmica y para mayores de 50 afios.

» Se introdujo la obligatoriedad para los benefiomde participar en programas de capacitacion.

13 La responsabilidad seria solidaria si la empoesdratante no hace uso de su derecho de inforreabse el cumplimiento con las

obligaciones de la empresa contratada respectolegiklacion que cubren los derechos sociales grédés de los trabajadores
subcontratados.

Previamente se observé que un elevado porcet¢ajes desempleados con acceso a los beneficiaplo$ durante el periodo
maximo de seis meses.

14
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Aln asi es de esperar que la cobertura del segudeskmpleo uruguayo sigue siendo limitada
Cabe sefalar que en Uruguay, ademas, existe lmmicion en caso de despido sin causa justa la cua
corresponde a un mes de salario por afio trabajsakts un maximo de seis meses.

En 2000 Costa Rica modificd su sistema de aux#iacésantia, en el marco de una reforma del
sistema de pensiones. Este sistema tradicionalrseriitl@gancio por una contribucion patronal de 8,3&%6
salario, de manera que se acumul6 un salario mepsuafo, con un tope de ocho afios, y generé un
derecho en caso de despido sin causa ju§tan la reforma tres puntos porcentuales de estitucion
pasan al Fondo de Capitalizacion Laboral. La mig@eéstos recursos —conjuntamente con recursosage ot
fuentes— constituye el segundo pilar del sistema pedesiones (afiadido al sistema solidario
preexistente).Con la otra mitad se establecio stersa de cuentas de ahorro individuales a los<iede
trabajadores tienen acceso al terminar la reldakioral (todo evento) o al término de cinco afios.

En Panama la indemnizacion corresponde a 3.4 serdarsalario por cada afio de servicio, durante
los primeros 10 afios; y una semana de salario gia afio adicional. Adicionalmente, en el caso de
contratos indefinidos, se paga en todo evento tinmaple antigiiedad de una semana de salario par cad
afio de servicid. En 1995 Panaméa cred el instrumento de fondo dantia para garantizar a los
trabajadores con contrato indefinido que en castedpido sin justa causa o por causa economicapued
cobrar su indemnizacion y su prima de antigiiedadindncia con aportes trimestrales de la empresa.

A nivel regional, las politicas activas de mercado de trabajogawgn un papel muy importante
en el debate estratégico y politico de las ultimas décadas (CEP®&h)2 Sin embargo, urgencias de
corto plazo y el caracter —en comparacion con las otras areas de politmass conflictivo de estas
politicas, llevé a cambios relevantes:

* En la formacion profesional destaca la diversificacion de los ejesutte la capacitacion,
dandole un papel creciente a instituciones privadas y concentrandsessoel publico en el
financiamiento y la regulacion de la actividad. Ademas, se intentdaadas actividades de
capacitacion a las pautas de la demanda, apoyandose frecuentemente la capamitauian
del personal ya calificado, pero estratégico para la competitividéas dampresas. Por otra
parte, se desarrollaron programas especializados de formacion gafepara grupos
desempleados con problemas de empleabilidad especificos (jovengsrgsnae bajo nivel
educativo) u ocupados en actividades de escasa productividad ynigags®s (ocupaciones
especificas, trabajadores por cuenta propia, microempresarios).

« La intermediacion fue revalorada como un instrumento potencialrafettvo a bajo costo.
Hay importantes esfuerzos para ampliar su cobertura, para lo ciredoggoraron nuevas
tecnologias, y se establecieron diferentes modalidades de cooper@uiéa—privada. Para
aprovechar mejor su potencial, se intenta integrar en mayor mameeraediacion con las
politicas activas y —donde existen— las pasivas.

« El aumento del desempleo hacia fines de los afios noventa haadsacios programas de
generacion de empleo directo, sin mayores cambios respecto a expepeenas, si bien
con la intencion de mejorar su focalizacion. Un esquema novedoko region, si bien
todavia con poca experiencia, es el subsidio a la contratacion delenabra.

« En vista de la debilidad de la generacién de engdedariado, sobre todo en los afios noventa, se
han reforzado programas de generacion y desamalttuctivo de la micro y pequefia empresa.
A estos efectos se establecieron programas coimaicfamiento y la capacitacion como
componentes principales, a veces complementadosngioumentos de asistencia técnica y
fomento de la asociatividad. Otra politica, de &eutés reciente, consiste en facilitar o abaratar el

15 En 2007, un 12,5% de los desempleados percibigses del seguro de paro (Bucheli y Amabile, 2009)
16 En algunos casos estos recursos se canalizaueness de ahorro intra—empresa, administrados smmidciones Solidaristas.
17 Hasta 1995, el pago de la prima de antigiiedaterémuna permanencia en la empresa de un minirh@ dgos.
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registro de las microempresas y/o los costos deidnamiento de las microempresas para
promover su formalizacién (Chacaltana, 2009).

En Costa Rica y Panama, algunas politicas activas recientemente higlo igeitta revaloracion,
mientras en Uruguay ha predominado el debate sobre las politicaalés, si bien la estructuracion del
nuevo Instituto Nacional de Empleo y Formacion ProfesioMERIOP) puede significar el punto de
partida de un renovado esfuerzo de aumentar el impacto de lasapaditttivas.

En lo institucional en un sentido estricto, doseai Panama y Uruguay, recientemente introdujeron
cambios orientados a hacer las politicas activas @figientes. En el caso de Panamd, en 2006 se
transformé el antiguo Instituto Nacional de FormaadProfesional (INAFORP) en el Instituto Nacional d
Formacioén Profesional y Capacitacion para el Delatlumano (INADEH), centralizando las actividades
de formacion de varias instituciones y desarroblamda orientacion estratégica de la formacion séagin
necesidades de corto y mediano plazo de la econpamamefia, como se detallarda mas adelante. En
Uruguay en 2009 entré en funcion el INEFOP qudtayéta la Junta Nacional de Empleo (JUNAE). Igual
que la JUNAE, el INEFOP, tiene una direccion ttiggrpero elimina —salvo para temas fundamentaddées—
obligatoriedad de la unanimidad de las decisioBesespera que el INEFOP reactive las politicasascti
gue no ha estado en el centro del debate duraid@timos afios. Por otra parte, en Costa Rica bo hu
cambios mayores a nivel institucional, con el Mén® de Trabajo y Seguridad Social y el Instituto
Nacional de Aprendizaje como actores publicos slave

El tema de la formacion profesional y la capacitacion ha sido evadinl de gran importancia en
Costa Rica y, mas recientemente, en Panama. Uruguay es el Unicdrds fises que no cuenta con
una institucion publica encargada de los aspectos clave de la fornmofésional. Sin embargo,
también en este pais se proporcionan recursos para estos fgiealmente de manera exclusiva para
financiar la reconversion de trabajadores en el seguro de paraleyX836 para una poblacion objetivo
méas ampli&¥. Hasta 2008 ha sido la JUNAE que de forma consensuada hadprebuso de estos
recursos. Sin embargo, factores como la falta de unanimidad respeoticitudes especificos y una
demanda prociclica por sus fondos han llevado a una subutilizacd@amulacién de los recursos
disponibles para estos fines. Con la creacion del INEFOP seaitnia condicion de la unanimidad, lo
que promete una mayor agilidad en la utilizacion de los forelas gesde la perspectiva empresarial, es
visto como peligro de un uso alejado de las necesidades de la demand

En el caso de Costa Rica, se cuenta con el lishtational de Aprendizaje (INA) que se financia
con un 1,5% del valor de la planilla de las emgresnagropecuariss Durante varios afios, no se pudo
aprovechar plenamente estos recursos, debido la quéoridad presupuestaria impuso limites en gbga
lo que afectd la expansion de la institucion, fovacion de equipos y la contratacion de personéligd
a la institucién de contratar crecientemente aso@matidades, sobre todo servicios privados, como
ejecutores. En el 2000 se levant6 esta restricmario cual se esta desarrollando un programaveesion
para la renovacion de equipos y para la contratatgdpersonal.

En el caso de Panama, como ya se menciond, en 2006 se cred el INARH¢ntraliza las
responsabilidades en el area de la formacién profeSiosalemas, se le dio un papel estratégico al
INADEH, especificamente la preparacion de los recursos humanos peaasformacion prevista de la
economia panamefia; para estos fines se facilité un significativensumie recursés Para enfrentar
los retos del futuro se estan implementando centros especialczatggestion bipartita, en alianza con
entidades especializadas en el area correspondiente.

El INADEH estéd focalizado a contribuir a la competitividad de lanentda panamefia y
especificamente de su fuerza de trabajo, en un contexto de una elevaddadeimaral a causa de

18 El Fondo de Reconversién Laboral fue creado @2 39se ha nutrido de las contribuciones de lasresapg con tasas variadas a lo

largo del tiempo. Actualmente se trata de un mdetan 0,5% de la planilla.

Entre 1983 y 2000, la tasa fue de 2,0%. Las esapragropecuarias con 10 y mas trabajadores agyeribun 0,5% de su planilla.
El INADEH, igual que el INA, funciona con unamsttura tripartita a nivel directivo.

Entre 2005 y 2007 el presupuesto para inversisule® de 1,7 a 80,7 millones de dodlares (Plarzli§g).
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varios grandes proyectos actuales (como la ampliacion del canal dedpgnaoyectados, asi como las
perspectivas de una dinamica evolucion de largo plazo, sobredbdector servicios. En contraste, en
Uruguay la orientacién a la competitividad es relativamente ddba wctividades de capacitacion se
han centrado, mas que todo, en mejorar las perspectivas de im$abcidal desempleados y de otros
grupos vulnerables, lo que se refleja en la prociclicidad de la den@or recursos del Fondo de
Reconversion Laboral. El INA, finalmente, tiene una amplia ganpatgamas para una gran variedad
de grupos meta, desde el aprendizaje en ocupaciones calificadas endeutssga dos afios y la
formacién complementaria de personas ocupadas hasta la modalidachagdo—produccion dirigida
a la poblacién urbana en situacion de pobreza.

Cabe sefialar que en los tres paises se esta dando un mayor megEaeitacion de los jovenes,
con programas como Aprendizaje en Costa Rica, PROCAJOVEN en Pdhaddyen en Uruguay.
Las caracteristicas de los grupos meta varian entre los paises.

En los tres paises hay una variedad de ejecutores. En CostaHRinanga los institutos publicos
rectores del area también son los principales ejecutores, perodayayor variedad de instituciones
publicas y, sobre todo, privadas activas en la formacion poofdsy la capacitacion que en el pasado.
Sin embargo, no parece definido todavia, como se articularia ta diercapacitacion de entidades
publicas y privadas, y en el caso de Costa Rica recientemente ehlifolzado su papel no solo como
coordinador, regulador y proveedor de financiamiento, sinoiéamimmo ejecutor. En Uruguay, hay
una mayor distribucion de la oferta, ya que en ausencia de itmtinptiblico de formacién profesional,
la ejecucion de los programas estd en manos de una vasta gamatuBoimssi. Para garantizar la
calidad de proveedores de los servicios de capacitacion en los Bes paisten mecanismos de
acreditacion de entidades ejecutoras.

Otro aspecto relativamente reciente es un esfuerzo de una mayor dezaeidinajue se observa
en los tres paises, por ejemplo en el caso de Panama en coordinacgbiMinisterio de Educacion, en
Costa Rica en sedes descentralizadas y como "acciones mdviles” en cod@ndawercicomunidades u
organizaciones que facilitan la infraestructura, y en Uruguaynatio de la creacién de Centros
Publicos de Empleo que —no solamente en el area de la formac@itarmsbién en la intermediacion y
el fomento de emprendimientos productivos— coordinan y prestaicios a nivel departamental, en
coordinacion con las intendencias y los Comités Locales AsesereEmpleo (CEPES), aunque estos
Gltimos todavia no existen en todos los departamentos del pais

Otro mecanismo introducido en Costa Rica y Panama, en concordamd¢@ndencias recientes
en la region en su conjunto, es la certificacion de habilidadesogionientos que reconoce, sobre todo,
su adquisicién por procesos de aprendizaje informales.

Finalmente, tanto el INA de Costa Rica como el INADEH de Panand esforzando la
capacitacion a distancia. EI INADEH, para estos fines cre6 “aulasleist en instituciones publicas y
centrales sindicales.

El INA ha aumentado marcadamente el nUmero de matricula, desdemedjwr@nual de 46.000
en el primer quinquenio de los afios noventa a 195.000 e®@BeyZZ0D07, con una tendencia de reforzar
la formacién en los servicitts En Panam4, antes de la creacion del INADEH, ha habido bajossivel
de cobertura pero con la transformacion institucional la cobeatureentdé marcadamente, de 33.000
participantes en 2005 a 183,000 en 2007 y proyectados 208n0Q008. En este caso, la tendencia
hacia una focalizacién en los servicios es atin iay@abe sefialar que la cobertura es mucho menor en
Uruguay, con un promedio de alrededor de 5000 personas capacitedascursos del Fondo de
Reconversion Laboral como promedio anual del trienio 2005:2007

En resumen, en los tres paises Ultimamente se han desplegadmosshaern readecuar los
sistemas de capacitacion, con ciertas diferencias en sus orientactarastgristicas. Sin embargo, se

22 En el trienio 2005-2007 aproximadamente un 54#%espondia a los servicios, un 36% a la industtia $0% a la agricultura.

23 En el bienio 2007-2008 aproximadamente un 87,6fespondia a los servicios, un 11,5% a la indusgttin 1% a la agricultura.
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han identificado debilidades de diferente tipo que requieren esfuadioionales para mejorar el
impacto en la efectividad, la eficiencia y la equidad de la formacidfegional de los tres paises. Sin
ahondar en las diferencias mencionadas, se puede mencionar losesgeites:

« Mejorar el vinculo con la demanda, tanto a corto como a largo plazo,

e ajustar la formacién, tanto en contenido como en el formato dendafianza, a las
caracteristicas de los grupos meta,

< agilizar los aspectos administrativos, sobre todo cuando estdndrados varias entidades,
« establecer un sistema actualizado de regulacigistney supervision de las entidades ejecutoras,
« establecer mecanismos de control y seguimiento de los resultados.

La intermediacion labordtadicionalmente ha sido débil en los tres paises, con unniagato
en los procesos de contratacién. En el periodo reciente, se haadeadsfuerzos para mejorar la
eficacia de los sistemas publicos encargados del tema. Un &rea alorespkecinformacion, para los
cual en los tres paises se han establecido observatorios del nigbceidb

Otros aspectos relevantes son la modernizacion tecnoldgica (sisedeta®nicos) y la
coordinacion de diferentes actores del sector publico. Por ejemplGpsta Rica se cred el sistema
Nacional de Intermediacidon Laboral, inicialmente conformado por$3) el INA y el Ministerio de
Educacion Publica, con la perspectiva de incorporar posteriormgate entidades, sobre todo las
municipalidades. En Panama la intermediacion laboral esta a cargerndeidSPublico de Empleo, pero
también el INADEH tiene una bolsa de trabajo. En Uruguay, gagiamentado un sistema informatico
que se ejecuta de manera descentralizada a través de los CEPEs.

También han surgido actores privados, para los cuales, por @lemplanamd, se ha creado un
marco legal (Vega Ruiz, 2005: 114; Gutiérrez, 2008), peroeschyas actividades, logros, etc.
generalmente existe poca informacion.

La tercera area de la politica activa del mercado de trabajo es la gendiracittnde emplesea
por medio de la contratacion de parte de programas publicospisehsubsidio de la contratacion de
parte de empresas privadas. En ambos campos hay experiencias reciehtgsigmde los tres paises
bajo estudio.

Las contratacion directa en programas publicas de empleo de emergeabeigwsgir como
opcién en situaciones de profundas crisis econéfiid@smo se mencioné previamente, previamente al
afio 2009 de los tres paises Uruguay fue el Ultimo que sufa&risis de este tipo, entre 1999 y 2002.
Para atender a la poblacion en situacion de pobreza, la adminisgaei@sumié en 2005 cre6 como
instrumento transitorio el Programa de Atencion Nacional a lar§encia Social en cuyo marco se
implementaron programas de empleo de emergencia. Posteriormdpitn & situacibn econdmica
mejord, solo redisefid, pero no elimind los programas de amderde empleo directo. Los nuevos
programas son:

e “Uruguay Trabaja”, administrado por el Ministerio de Desarr@ial, que fue creado en
2008 y ofrece empleos de emergencia por una duracion maxima de rasag aon base en
propuestas de organismos publicos, con una jornada laborelsdeosas, vinculado con la
obligacién de los beneficiarios de asistir a actividades de capacit&tiprograma premia la
insercion laboral formal posterior. La meta para 2008 era @@@iparticipantes.

e El programa “Objetivo Empleo”, administrado por la DINAE a&cursos presupuestarios
generales, se dirige a desocupados de larga duracion con bajo nisatived Subsidia la
contrataciéon con un crédito respecto a las obligaciones de la emmeta &l Banco de

24 sin embargo, este tipo de programa también §eautiomo instrumento contra-temporada en la ecdaonral, en situaciones de

crisis naturales y como instrumento para el comtiate pobreza estructural.
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Provision Social de hasta 60% (para hombres) o 80% (paraesiugial costo laboral (con un
tope de 60%, respectivamente 80% de un salario minimo y medgheneficiarios también
tienen derecho a obtener orientacion laboral y un subsidiocapacitacion. El objetivo es
insertar a 3000 participantes por afio.

Costa Rica es otro pais con un programa de empleo publicapggbia Nacional de Empleo
(previamente Auxilio Temporal al Empleo) que financia la incapion de desempleados pobres o en
riesgo de caer a la pobreza a proyectos de infraestructura comumalsgiasmeses), a procesos de
capacitacion o apoyando desarrollos productivos, ambos pagriodp de hasta tres meses. En Costa
Rica no existe un esquema de subsidio a la contratacion, peroitasadcion actual, en su propuesta
para un Plan Nacional de Empleo propone la aplicacién de estariasto.

En Panamd, después de un periodo con tasas medias de crecimiemtonezite altas y un
descenso de las tasas de desempleo, en 2008 no existian programgsed de emergencia. Por otra
parte si se establecid el programa “Apoyo a la Insercion Laboral’otprga un subsidio a la
contratacion por un periodo de tres meses, con un monto ddé&G¥#lario minimo. Un subsidio fiscal
para incentivar la generacion de empleo juvenil se cre6 2002 con ¢ lprimer empleo con el cual se
crean contratos de una duracion minima de tres y maxima de 12yngeseBo genera derechos al pago
de la prima de antigliedad.

El fomento de la micro, pequefia y mediana emm@sie basarse en dos consideraciones diferentes:

* En vista de la elevada intensidad laboral de la produccion de egpassas) facilitar su
desarrollo productivo significaria incrementar la demanda laboashpliar el espacio para
mejorar las condiciones laborales;

* en vista de la insuficiencia de la demanda laboral y, por lo tenta generacién de empleo
asalariado, la autogeneracion de empleo como trabajador por cueni@ (@m@p o sin
trabajadores asalariados) seria una relevante alternativa laborale EEmfesjue se observan
principalmente dos lineas de trabajo; uno que se orienta a pedgonizalquier edad de bajo o
medio-bajo nivel educativo y otro dirigido a jovenes de redeicativo alto (universitario).

El primer tipo de programas suele centrarse en el apoyo de enmgrissastes, con instrumentos
en los campos de crédito, asistencia técnica, acceso a los mercados, aapacitpesarial y técnica, y
apoyo a la asociatividad. La generacién de empleo o la mejora de tisiamues laborales serian
efectos indirectos de estas medidas. Ultimamente, en varios paisas desarrollado programas para
incentivar la formalizacion de empresas informales como una nuegadiéntrabajo.

Como otros paises de la region (Chacaltana, 2009), Panaméa en2€l0éfp Costa Rica en el
2002 aprobaron leyes de fomento de la pequefia y mediana eémpresa

En Costa Rica existe la Red PyME que, bajo la direccion deltglilmisie Economia, Industria y
Comercio, hace un esfuerzo de coordinacion de los instrumenapoyge a las PyMEs formales, en los
campos de financiamiento, capacitacion, asistencia técnica y desart@iusferencia de tecnologia.
Especificamente el Programa de Apoyo a la Pequefia y Mediana Empré&3RY(RR) financia
programas y proyectos de naturaleza tecnoldgica tendientes a mejaapaltidad de gestion y
competitividad de las PYMES, y el INA dispone de un PrograenAtencion para la Micro, Pequefia y
Mediana Empresa.

Por otra parte, con la aprobacion de la Ley PyME en 2002 etdPmagNacional de Apoyo a la
Micro y Pequefia Empresa (PRONAMYPE) se centrd en atender la mpressninformal con crédito.
También el Instituto Mixto de Ayuda Social y el Programa Naddiale Empleo del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social fomentan proyectos productivos pesaras de bajos ingresos.

%5 En el caso de Costa Rica el reglamento de ladiyé que las microempresas también pueden seeseficiarios.
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En Panama, la mencionada ley cre6 la Autoridad de la Micro, Pequifaigna Empresa
(AMPYME) que es la entidad publica encargada del fomento de la @medeinuevas empresas, de la
promocion del autoemprendimiento, asi como del apoyo a las empegistentes. La entidad ha
generado un fondo de garantia para el crédito a estas empresas guinistradb por un grupo de
bancos privados y publicos. Ademas otorga asistencia técnica y aejdacén areas como el desarrollo
de planes de negocios.

El INADEH, desarrolla —en el marco del Programa de Apoyo pabesérrollo de un Sistema
Panamenfo de Capacitacion y Empleo (SIPCE) que cuenta con apyiein del BID—- el Programa
de Capacitacién de Trabajadores Activos en la Micro, Mediana y Pequgitada (PROCAMYPE),
gue se ejecuta a través del Consejo del Sector Privado para &néisisEducacional (COSPAE) para
capacitar trabajadores activos de dichas empresas. Ademas, Panama esia tna@ashebrzo especial
en la formalizacién de las pequefias empresas, por medio de la exen&ciitoria del pago del
impuesto sobre la renta y el acceso a capacitacion y financiamiento.

En Uruguay han existido varios programas de apoyo a la foomgab desarrollo de pequefios
emprendimientos, como el Programa de Inversion Productiva, cesad®96, el programa Emprende
Uruguay, que funciona desde 2006, el Programa de Fortalecinden®eyMEs y el Programa de
Emprendimientos Productivos, orientados en general para persorgsipos en situacion de
vulnerabilidad. Ademas existen iniciativas descentralizadas de &sdémicias departamentales. Los
programas generalmente cuentan con escasos recursos; el establecielieRtmdd binacional
Uruguay-Republica Bolivariana de Venezuela ha facilitado recursos raal&so que se utilizaron para
el Programa de Emprendimientos Productivos y sus antecesores.
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3. De manera de conclusion;
fortalezas, debhilidades
y propuestas

La institucionalidad laboral de los tres paises bajo estudimase
modificado en el periodo reciente, en reaccién a los cambios enrelcento
econdmico y a los procesos sociales y politicos de cada casoraBieent
detalles, en esta seccion final se destacan algunos retos espec#itas qu
institucionalidad enfrenta y se resaltan algunos avances y deédigad
desafios al respecto.

Como se ha planteado en otro contexto (CEPAL, 2008b), la
institucionalidad laboral debe contribuir a la generacion de engseo
calidad, para lo cual debe encontrarse una combinacion adecuada de sus
componentes para que —ajustado a las caracteristicas de un paicespecifi
en un periodo dado— aseguren un funcionamiento eficiente del mdecado
trabajo y la proteccion de los actores estructuralmente méas détsites.
implica ver las diferentes politicas como un conjunto, en elalled se
complementan mutuamente. De esta manera también se puede combinar
los diferentes tipos de regulacion —basadas en el mercado, en kewyes y
negociaciones— para aprovechar sus ventajas y controlar sus.riesgos

Ademas de ver los aspectos de la institucionalidad laboral como un
conjunto, también es clave verla en el contexto de una estrategia de
desarrollo socio-econémico. Se puede afirmar que la reestructudecion
la formacioén profesional en Panamda, como se expreso6 en la creacion del
INADEH, va en esta direccion pues se basa en un esfuerzo a relaasonar |
actividades del instituto con una estrategia de crecimiento paraetipai
la cual se desprende las necesidades de formacion y capacitacion de la
fuerza laboral.
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La experiencia histérica indica la relevancia del didlogo social pegarlla un disefio
institucional sostenible en el tiempo. El aprovechamiento deayatura politica para introducir, sin
amplio debate y transparencia, cambios profundos en la instiidad genera un déficit de
legitimidad y generalmente provoca un rechazo rotundo que se ewprasa revocacion de estos
cambios cuando la coyuntura politica ha cambiado —y posiblementesa daudicho déficit de
legitimidad sin un debate sobre cuéles de las medidas especifiodsiah ser consensuadas.

También se requiere un diadlogo social —mas amplio que entre losesaclaborales
“tradicionales”™ sobre la estrategia de desarrollo socio-econénfécoontribucion correspondiente a la
institucionalidad laboral. A partir de la definicion de logetibos de la institucionalidad, precisada en
cada pais segun esta contribucién, el didlogo avanzaria a un damreidire las fortalezas y
debilidades de las instituciones existentes. Esto seria sinudupaso clave, pues significaria llegar a un
consenso en un area en que generalmente prevalecen grandes diferendi@s aottees. El consenso
sobre estas debilidades y fortalezas seria la base para determinagakserarque se requieren
modificaciones de la institucionalidad y las caracteristicas de esthficaciones.

Garcia Femenia, Morgado Valenzuela y Rueda Catry (2007: 73—-7R)emdificado un conjunto
de condiciones para un didlogo social exitoso:

* Un entorno democratico,
* lalibertad sindical,

e organizaciones de trabajadores y empleadores autbnomas, fuertegsgmtgtivas en un
sistema moderno y desarrollado de relaciones de trabajo,

< voluntad politica y compromiso de todas las partes interesadas,
e competencia técnica,
e capacidad de cumplir lo pactado.

Se puede afirmar que, de estas condiciones solo la primera estaguienagente en los tres
paises, mientras que otras, como la libertad sindical, estariawigeases en un pais que en otro.
Ademas, en el pasado surgieron dudas sobre aspectos como elnsismgan el proceso del didlogo,
la relevancia de las posiciones de los actores sociales para la toreeigiends y la capacidad de
cumplir con lo pactado. Ademas, trabajadores y empleadores hanomaestimutuamente sus
respectivas posiciones respecto a las relaciones de trabajo. &do|abn importantes diferencias entre
los paises, en general los ejercicios de diadlogo social no hanegauados como plenamente
satisfactorios de parte de todos los actores. Esto no impiecarydidlogo social institucionalizado no
tiene sentido en Costa Rica, Panama y Uruguay, pero sin dudquiereé de un gran esfuerzo para
fortalecer las capacidades de cumplimiento de estas condiciones coa Helgak a resultados
compartidos y con posibilidad de tener un impacto sostenido.

3.1. Aspectos de la politica laboral

Uno de los principales obstaculos para un dialogo social efemtivad sentido descrito es la debilidad
del movimiento sindical que es palpable, sobre todo, en Casta Babe sefialar que ha sido una
tendencia global que el sindicalismo ha sufrido retrocesos ecapacidad de organizacion, su
representatividad y su poder negociador, tanto por razones externagor internas, pero la capacidad
de reaccion a estos procesos ha sido variado, y especificamentéalisind centroamericano enfrenta
grandes retos para volver a llegar a ser un actor social de may@nieh (Sepulveda Malbran y Frias
Fernandez, 2007).

Esto no solo es un reto para los sindicatos mismos quentigue desarrollar nuevas practicas
adecuadas para el nuevo entorno econémico, tecnoldgico y socigambién para el desarrollo de una
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legislacion adecuada y su implementacion en la realidad de cada peafectén de los tres paises, en
Costa Rica el sindicalismo esta casi ausente en el sector privéalmoEse debe exclusivamente a su
incapacidad de convencer a los trabajadores de los beneficios de laamigarsindical, sino en gran
parte a las practicas anti sindicales que siguen vigentes a pesar descheghles recientes,
introducidos en gran parte por presion externa (sindicalisteanacional, OIT, negociacién de tratado
de libre comercio), favorables a la organizacion sindical (Sepulvediardn, Schapira—Felderhoff y
Delpech, 2009). En efecto, aparentemente el sindicalismo no sieeséie reconocido como
representante legitimo de los trabajadores, lo que seria una fc&gopdra un didlogo fructifero.

Un tema relacionado con el didlogo social es la negociacion coledaiven &gumentado que en
un contexto de mercados abiertos y rapido cambio tecnoldgico sereegina mayor flexibilidad
regulatoria lo que implicaria que entre los mecanismos de regulacit@gociacion colectiva deberia
tener un mayor espacio frente a una regulacion legal detallada (Ca2@4., Sin embargo, encontrar
un equilibrio adecuado entre ambas formas de regulacion no eBosaleitodas maneras, en un
contexto en que la negociacion colectiva es débil, sobre todo a caussactobertura limitada, la
presion para que la institucionalidad laboral cumpla (también)scoobjetivo de proteccion suele
orientarse a fortalecer la regulacion legal. De esta manera, esfuerzobmitarala negociacion
colectiva —p.ej., para darle un espacio preponderante a la regulagibiefpor el mercado— pueden
resultar en lo opuesto, incentivando una detallada regulaciontipgalmente menos flexible.

Si bien las pautas 6ptimas para la negociacion son ideosincr&icasla pais, podria afirmarse
que alguna combinacion entre la negociacion a nivel de la empresavgl @eila rama promete el
mayor potencial para llegar a acuerdos consensuados de manera masg.eflcienna parte, existen
aspectos que son comunes para las empresas y los trabajadoresadeawt® actividad, de manera que
negociarlos una sola vez podria estar en el interés de todomaElesate nivel de negociacion implica,
por lo tanto, una pérdida de eficiencia debido a los altos cdstasna negociacion repetida y el
surgimiento del problema de free rider cuando se tratan ciertestas@n algunas negociaciones que
generan beneficios que otros pueden aprovechar sin haber contatalidyeneracion. Un ejemplo es la
capacitacion en habilidades especificas para un rubro, donde empeesasgmprometen a financiarla
pueden enfrentar la situacion en que otras empresas que no panticin este esfuerzo contratan los
trabajadores capacitados por ellas.

A nivel de las empresas, sobre todo de tamafio mediano y petpueéipacidad negociadora de
los trabajadores suele ser menor, de manera que si se restrirgedacion a nivel de la empresa, sin
gue haya provisiones de apoyo de negociacion para los trabajguleeds, resultar un desequilibrio
estructural en la negociacion. Por otra parte, la negociacion adeivel empresa, en el caso de las
pequefias y medianas empresas posiblemente con apoyo de su orgadiaeigundo nivel, ofrece el
espacio para definir los aspectos especificos de cada empresa, en bémetficlas partes. La ganancia
en eficiencia de la negociacion por rama puede perderse si los resultaggiwiados son demasiado
detallados y/o rigidos de manera que impiden un ajuste adaiéittespecifica de las empresas.

Otros tres aspectos relevantes en el &mbito de la politica labolakssiguientes:

« En vista de las dificultades de alcanzar avances consensuados eedagigreamiento de la
institucionalidad laboral, en varios casos la justicia labor@ldedo un papel importante para
resolver aspectos conflictivos. Si bien esto puede ser unadollei tipo “second best” en
situaciones en que uno u otro actor siente un marcado deseqeitibciertas politicas,
propuestas, etc., no puede reemplazar el debate social y politiedasomejores alternativas
para enfrentar los retos presentes y futuros ya que tiende areoredagatus quo.

« Lainspeccion del trabajo tradicionalmente ha sido débil en Améaitirmaly los tres paises no
son ninguna excepcion, si bien recientemente se han hecho esfueazostpkecerla. El reto
en esta area consiste basicamente en dos areas: primero, se requieeenrs@ss para poder
contar con inspectores bien capacitados y una cobertura mayor iydeegonviene entender
la inspeccion como integracion de aspectos de control y educ&@ntosik y Piore, 2007).
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« Un de los grandes retos es la ampliacion de larwobede la institucionalidad laboral, la cual
enfrenta el alto grado de informalidad. Para @lpsgede pensar en el desarrollo de instrumentos
de insercion para grupos especificos —cuyo disefie dvitar que se transformen en mecanismos
de precarizacion y de compartimentalizacion regti@tpermanente— y de mecanismos que
favorecen el cumplimiento progresivo de las norexdstentes (Tokman, 2008b).

3.2. Aspectos de las politicas del mercado de traba jo

Respecto a las politicas del mercado de trabajo cabe resaltar quevidsss@iblicos de empleo
enfrentan una serie de retos:

* |Integrar y coordinar los diferentes instrumentos y serviciospando en cuenta la
heterogeneidad de la oferta;

» Focalizar los programas y servicios, tomando en cuenta la hetedagdeila demanda;
« Ampliar la cobertura;

« Aumentar la eficacia y eficiencia;

« Identificar socios estratégicos y desarrollar agenda comun.

A continuacion revisaremos brevemente ocho areas de politicas, toerandenta estos desafios
y enfatizando —con el trasfondo de la experiencia de los tres phisssas practicas que contribuyen a
mejorar los resultados de las politicas del mercado de trabajo.

3.2.1. Informacion y analisis

Estudios y diagndsticos de la situacion y la evolucion detaderde trabajo son claves para la toma de
decisiones. Los tres paises han reconocido esto por medio éad#uorde observatorios laborales. Es
necesario reforzarlos para que aprovechen la informacion de todasefassfdisponibles para su
procesamiento y divulgacion, incluyendo los mecanismos demiathacion (servicios publicos vy
privados, medios de comunicacion, internet, etc.).

También pueden fungir como centros de documentacién y an&isiasdactividades de los
mismos servicios publicos de empleo, lo que no solamente gef@raacion adicional sobre la oferta
y la demanda laboral sino también para el monitoreo y la evalugeitrs programas del area. El socio
estratégico principal en esta area es el instituto de estadistiééE(@lde Costa Rica, la DEC de la
Contraloria de la Republica de Panama y el INE de Uruguay, resppeetite), pero también es
importante establecer una cooperacion permanente con otras instigliadomo las de la seguridad
social y actores privados.

3.2.2. Intermediacion y asesoramiento

La intermediacion tiene una historia bastante larga como instrondenta politica del mercado de
trabajo en los tres paises, pero la cobertura y la eficiencia derldgsios han sido limitadas. Esfuerzos
recientes, aprovechando nuevas tecnologias, prometen avances al reSpe&mbargo, existen
problemas de coordinacion entre instituciones como los Miiustele Trabajo y de Educacion y las
instituciones de formacion profesional. Es clave que se disefiplataforma conjunta para el servicio
publico de empleo, con la participacion de las instituciones leidas, 10 que no excluye la existencia
de servicios privados de intermediacion, los cuales —con la adeayetaision que incluye la entrega
de la informacion relevante sobre la oferta, la demandanatehingexitoso— tenderian a servir nichos
especializados en términos de ocupaciones o territorios.
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También es importante una estrecha relacion con el sistema de infarmacandlisis,
mencionado previamente. En vista de la gran heterogeneidad dezkalalmral surge la necesidad de
considerar las necesidades especificas, sobre todo de grupog@sao@al.

Més alla del servicio de intermediacién cabe centrarse crecientemente eroilnaisedo y la
orientacion tanto de los trabajadores y desempleados (opcionesldabp no laborales) como de las
empresas (sobre todo micro, pequefia y mediana empresa, asi comsasnepr crisis), por ejemplo
sobre las reglas relevantes (en coordinacion con la inspecciénabtejojr sobre opciones de
capacitacion y para la basqueda de alternativas al despido.

Los socios estratégicos en esta area serian los gobiernos locatesllépar a cabo una
descentralizacion eficiente) y las cAmaras empresariales (en el area de ases)rami

3.2.3. Formacién y capacitacion

Esta es un é&rea clave entre las politicas del mercado de trabajdamerdge por el papel que se le
asigna sino también por los recursos puestos a su dispogipidr los mecanismos institucionalizados
de su financiamiento. Esta area ha sido —en mayor o menor grémotess paises— objeto de esfuerzos
de un significativo redisefio, con una mayor orientacién a la diamama focalizacion a diferentes
grupos de demandantes y una mayor pluralidad de oferentes, teasrearacteristicas. Sin embargo,
todavia persisten grandes retos. Por una parte, hay criticasidastificacion de la demanda todavia es
insuficiente y que no existe la agilidad necesaria para ajustar la eferplazos y con la calidad
requerida, de manera que el sector privado —por lo menos losesexbn recursos suficientes— buscaria
otros modos para satisfacer sus necesidades de capacitacion. pPartetnana marcada orientacion a la
demanda conlleva el riesgo de limitarse a tomar en cuenta, sobrdatadgmanda “con voz”, mientras
grupos de poblacion sin representacion en la institucionalidad fbormacién profesional corren el
riesgo de que sus necesidades especificas no se vean tomadas en cuenta.

La —de por si correcta— orientacion a la demanda conlleva, adenpéisbleima de su caracter
cambiante. En un contexto de rapidos cambios tecnol6gicos yizatjews, es dificil predecir las
caracteristicas de la demanda de formacion en el mediano plazo. Sinempbeag! disefio de la malla
curricular es importante desarrollar mecanismos que permitan éontaienta no solamente la demanda
de la actualidad, sino también las pautas probablemente requerielasiteno, para lo cual se requiere
un esfuerzo publico-privado.

Un elemento crecientemente reconocido en estextordgs que la capacitacion deberia centrarse en
competencias, mas que en la ensefianza de hahslidagecificas, aplicables sélo para oficios clantne
delimitados. La adquisicion de competencias rekegpara una mayor gama de trabajos permite la
adaptacion a una demanda cambiante y contribuygaaanla empleabilidad de manera estructural.

Hay que reconocer que en general se estan haciendo esfuerzos para difieresfeida de
capacitacion segun las necesidades de grupos con vulnerabilidadeficaspdeila poblacion, tanto en
lo social como en lo territorial. Sin embargo, no se obsareaegtos esfuerzos estén integrados en una
estrategia amplia de desarrollo social donde la capacitacion seria ponemte en un conjunto de
instrumentos para crear activos y oportunidades para estosgrupo

Algo similar se puede decir en el otro extremoadedcala de calificaciones. Se reconoce cada vez
mas que la dindmica de los mercados globales regestrategias de capacitacion de por vida quiitdaci
la continua adquisicién de nuevos conocimientoslyilldades. Sin embargo, no se puede decir que la
institucionalidad en el area de la formacion y cédpeion esté preparada para un reto de esta mdgnit

Como ultimo aspecto en el area de la capacitacion cabe subrayar que Havaniagad de los
oferentes requiere procesos eficientes de acreditacion, una agil ragylatipervision, asi como una
certificacion reconocida de los resultados. De esta manera se puedeclagrolas ventajas del
desarrollo de un mercado de formacién profesional y se limi&nidsgos que una oferta no regulada
implicaria para la oportunidad y calidad de los servicios.
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Los socios estratégicos en esta area son, naturalmente, lasior&i#ude formacion profesional
y capacitacion, pero también los actores sociales que jugarian unnpageante para la definicion de
contenidos de la capacitacion y de las competencias requeridas.

3.2.4. Fomento del acceso al mercado de trabajo for mal

Un problema mas bien estructural es la insercion productivaugegycon dificultades especiales, como
son jévenes y mujeres de bajo nivel educativo, desempleados aelleiegion, discapacitados y otros.
Para ellos los tres paises han desarrollado algunos instrgimneeto las estadisticas indican que estan
lejos de ofrecer soluciones contundentes de insercidn laboral i @eO0s.

En el caso de las mujeres, especificamente denbaoeducativo, se requiere remover obstaculos a
su participacion laboral, por medio de la creadénsalas cuna y grupos de madres, pero también por
medio del establecimiento de horarios a tiempoiglaycde mecanismos de trabajo a domicilio que
permitan el acceso a un empleo formal. Estas ngjjademas, necesitan una capacitacion que se adapte
sus caracteristicas, conocimientos y deficiencigeaficas. En muchos casos habria que indagar si |
nivelacion de estudios no es un primer paso indi&d#e para la insercién laboral productiva.

En el caso de los y las jovenes, es importante que se refuercewdd dntre la educacion y el
mundo laboral. Nuevamente, debido a las caracteristicas de la demameh tabulta importante que
se hagan esfuerzos a que los y las jovenes terminan los respeistiles de estudio. Ademas hay que
reforzar el conocimiento del mundo laboral ya desde el sistema edugati ejemplo por medio de la
organizacion de visitas a establecimientos de trabajo, la realizacidningegpracticas, charlas de
personas econdmicamente activas (p.ej., ex—alumnos del mismo estilteceducativo). Finalmente,
habria que revisar la experiencia internacional de los instrumentactuales para la insercion laboral
de jovenes (contratos de aprendizaje, programas “Mi primer emplemjramas ProJoven, etc.),
algunos de ellos ya utilizados en los tres paises, para angplgama de oportunidades laborales
iniciales de los y las jovenes.

Los socios estratégicos en esta area serian los Ministerios dacEBduy de la Mujer, pero
también las camaras empresariales, sobre todo para el disefio de ad@ragdimas de insercion
laboral juvenil.

3.2.5. Generacion de empleo

a) Programas de empleo publico

En el contexto de crisis econémica, como el que la region esténsiofren 2009, resurge la
importancia de programas publicos de empleo de emergencia. Estamolstiado problemas de
definicion de beneficiarios y beneficios, de gestion y de estaatelg salida (tanto para los individuos
como para los programas como un todo), problemas para los baglegie disefiar las respuestas
adecuadas para que estos programas sean efectivos y eficientes.

Por otra parte, la existencia de este tipo de programa —here@aciisislanteriores y mantenidos
posteriormente— facilita el aprovechamiento relativamente agil desoscadicionales y de esta manera
una rapida generacion de empleos de emergencia.

Los socios estratégicos en esta area son los gobiernos loca&s/ @mo ejecutores de los
proyectos financiados por estos programas, asi como lositmstde formacion que deben jugar un
papal clave para las estrategias de salida.

b)  Subsidios a la contratacion

Recientemente se ha enfatizado el potencial del subsidio a la contrat@tidrinstrumento para
fomentar la insercion laboral. Si bien las experiencias internae®man este instrumento no son
exclusivamente positivas (problemas de “peso muerto” y efecto tieiGog), este mecanismo puede
ser util, sobre todo para grupos especificos con obstaculesiaep para la contratacion. Para ello es
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importante que la contratacion y el subsidio incluyan un coemende capacitacion, asi como
compromisos verificables respecto a la contratacion posterior.sho®s estratégicos para este
instrumento son los programas sociales que fomenten el diesatedral de los grupos en cuestion.

3.2.6. Fomento del autoempleo y la microempresa

El manejo de programas para la creacion y el fomento de la microanggresiracteriza por la poca
claridad sobre si forman parte de politicas para combatir el deseroplie politicas de desarrollo
productivo, lo que ha generado confusion sobre responsabgidaduplicidades institucionales, entre
otros. En general, parece recomendable que estos programas se uldsansituciones responsables
para el desarrollo productivo, que coordinarian los diferenpextas de su fomento (crédito, asistencia
técnica, capacitacion, etc.) con las instituciones especializadas coriesfEs)d mientras las
instituciones del sector laboral apoyan con la informacion parinteresados y con los procesos de
seleccion de los beneficiarios de los programas correspondieateién pueden jugar un papel asesor
en aspectos laborales para programas de fomento de la creacion de erfBpresés caso, los socios
estratégicos obviamente son las instituciones de desarraflogbin®.

3.2.7. Politicas pasivas

El papel potencial de los seguros de desempleo es sumamente gnantegen a la poblacion
vulnerable en fases de pérdidas de ingresos laborales, son partesigema de proteccion social
solidario que refuerza la cohesién social, estabilizan la demandaainiecentivan y apoyan la
insercion laboral, contribuyendo al matching entre la ofertadgiiaanda, etc. Sin embargo, en América
Latina, la elevada informalidad e inestabilidad laboral representargram obstaculo para el
establecimiento de seguros de desempleo de amplia cobertura.

Sin duda, el gradual perfeccionamiento de los instrumentogmest(el seguro de desempleo en
Uruguay, el auxilio a la cesantia en Costa Rica, el fondo de cesanHanama) o su reforma, que
incluirian la ampliacion de la cobertura a sectores cada vez mayordseizdade trabajo, es uno de los
principales retos de la politica del mercado de trabajo. El virdeltas politicas pasivas con los
instrumentos de intermediacion y capacitacion es clave para el cuemptndel mencionado papel
potencial, por lo cual, especificamente, las instituciones de capatijad® intermediacion deben ser
socios estratégicos de la institucion a cargo del seguro de desempl

3.2.8. Direccién y gestion

En los tres paises se registran problema de debilidad instiihgi de coordinacion interinstitucional.
La historica escasez de recursos para este sector de la administrddiéa, gin conjunto con la
expansion de algunas instituciones por alguna situacion detooyura sido un importante limitante
para un desarrollo institucional continuo, coherente y coordinBdpecificamente, la division de
trabajo entre areas como el disefio, la ejecucion, la supervisiomgnitioreo de las actividades en
general no esta bien definflaAdemas, si bien en teoria hay un consenso sobre la importincia
integrar los diferentes instrumentos de las politicas activan(gerspectiva, cada vez mas también de
las pasivas), esta integracion enfrenta dificultades de disefiadir@mon interinstitucional, aspectos
claves para el desarrollo de un sistema publico de empleo inteBradonsecuencia a veces se registra
la duplicaciéon de funciones y pocos avances en el desarrolludimtial el cual enfrenta obstaculos,
ademas, por la rotacion de personal por razones politicas.

De todas maneras, la eficiencia de un sistemaqoibié empleo se define en gran parte por su
capacidad de facilitar el acceso a una vasta gamsarglicios, ofrecidos por una diversidad de unstines
publicas y privadas, a una fuerza laboral sumantertezogénea y con necesidades muy diversas.

% | a creacion del INEFOP en Uruguay es una opatachpara un redisefio adecuado de la divisién Hajtora la coordinacion entre

los actores.
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La gestion institucional debe permitir una elevada flexibilidatbd programas, de manera que se
pueda adaptarlos &gilmente, si hay cambios de entorno —por @jemmplcambio en la coyuntura
econdmica— o si se detectan problemas en su disefio o0 ejecucion.

Un aspecto relevante para el desarrollo institucional y de laikas|icrecientemente reconocido
pero todavia con importantes deficiencias, es la importancia de mmeeanisstitucionalizados de
monitoreo y evaluacién. Mientras el monitoreo continuo es tareaestionable del Ministerio de
Trabajo con ente rector del sector, los procesos de evaluacion debelizarse por terceros. Como no
solo las politicas del mercado de trabajo enfrentan la necesidad dar ele@lmejor manera el impacto
de sus politicas, conviene desarrollar la capacidad instituciomabdera centralizada, por ejemplo en
un organismo de planificacion o el Ministerio de Finanzas, ddstdele, en cooperacion con las
instituciones del sector correspondiente, se definirian losriogte instrumentos de evaluacion y se
realizaran las evaluaciones mismas.

Finalmente, cabe sefalar un vez més, que los actores sociales deban jogmrtante papel en
el disefio y el seguimiento de las politicas del mercado de tiabaje requiere —igual que la politica
laboral- un intenso y permanente dialogo. Por lo tantoadtsres sociales son, conjuntamente los
Ministerios u otras instituciones de Planificacion y Finanzébli€as, socios estratégicos para la
direccion y gestion de los servicios publicos de empleo.
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La estrategia europea de empleo

Por Andrés Véliz

Esquema descriptivo:

Desarrollo Estrategia de Listfa

Flexiguridad y su Fuentes: a) Flexibility and ségun the EU labor markets (Chapter 2), EmploymienEurope 2006, y b) Toward Common
Principies of Flexicurity: More and Better jobsdahgh flexibility and security. European Commissidualy 2007.relaciéon con la Estrategia d¢
Lisbo&®

Bibliografia

Paginas visitadas en Internet —
Flexiguridad

Estrategia de Lisboa

Estrategia Europea de Empleo

\4

Fondo Social
Europeo

Directrices para el Empleo

v

Informes sobre empleo 2004 - 2007

27

Informacion obtenida del sitio web “Europa: Sée de legislacion de la Unién Europea” de la “Coérn Europea”. Pagina general: http://europa.eugin@a especifica:
http://europa.eul/legislation_summaries/employmerd_aocial_policy/community_employment_policies/indes.htm

2 Fuentes: a) Flexibility and security in the Eda markets (Chapter 2), Employment in Europe 2§08), Toward Common Principies of Flexicurity: Maaad Better jobs through flexibility and
security. European Commission, July 2007.
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PROCESO DE LUXEMBURGO
1997, Lanzamiento

¢Que es la Estrategia
Europea de Empleo?

A raiz de la introduccion del nuevo titulo "Empleo” en el Tratado de la Unién Europea en 1997, los Jefes de Estado o de Gobierno lanzan la Estrategia Europea de Empleo
(EEE) en la Cumbre Europea de Luxemburgo sobre el empleo, con el objetivo “de coordinar las politicas nacionales en materia de empleo”.

Objetivos:

Coordinar las politicas nacionales de empleo,

La Estrategia Europea de Empleo (EEE) establece una vigilancia multilateral que alienta a los Estados miembros a aplicar politicas mas eficaces en este ambito.
Estéa dirigida en particular a:

a. La capacidad de insercion profesional,
b. El espiritu empresarial,
c. Lacapacidad de adaptacion, y
d. Laigualdad de oportunidades en el mercado de trabajo europeo.
Finalmente, busca reducir significativamente el desempleo a escala europea en cinco afios.

Detalle de los objetivos de
la Estrategia Europea de
Empleo (EEE)

Coordinar las politicas nacionales de empleo tiene como principal objetivo que los Estados miembros se comprometan sobre un conjunto de objetivos y metas comunes, en
torno a cuatro pilares:

Empleabilidad: La lucha contra el desempleo de larga duracion y el desempleo de los jovenes, la modernizacion de los sistemas de educacion y de formacion, un
seguimiento activo de los desempleados, proponiéndoles una alternativa en el ambito de la formacién o del empleo (al cabo de 6 meses para los jévenes
desempleados y de 12 meses para los desempleados de larga duracion), la reduccion del abandono escolar prematuro en un 50%, asi como el establecimiento de
un acuerdo marco entre la patronal y los interlocutores sociales para que las empresas intervengan en la formacion y en la adquisicion de experiencia;

El espiritu empresarial: La puesta en practica de normas claras, estables y fiables para la creacion y la gestion de empresas y la simplificacion de las obligaciones
administrativas para las pequefias y medianas empresas. La estrategia consiste en reducir significativamente el costo derivado de la contratacién de un trabajador
adicional, facilitar el paso al empleo independiente y la creacion de microempresas, desarrollar mercados de capital de riesgo a fin de facilitar la financiacion de las
PYMES y reducir las cargas fiscales que gravan el trabajo antes del afio 2000;

La adaptabilidad: La modernizacién de la organizacion y la flexibilidad del trabajo y la elaboracion de contratos adaptables a los distintos tipos de trabajo, el apoyo de
la formacion dentro de las empresas mediante la supresion de los obstaculos fiscales y la movilizacién de ayudas publicas para mejorar la competencia de la
poblacion activa, la creacion de puestos de trabajo viables y un funcionamiento eficaz del mercado laboral, y

La igualdad de oportunidades: La lucha contra las diferencias entre hombres y mujeres y un mayor empleo de estas Ultimas, aplicando politicas de interrupcion de la
actividad profesional, de permiso parental, de trabajo a tiempo parcial, asi como unos servicios de calidad para el cuidado de los nifios. La Estrategia de Empleo Europeo
(EEE) propone asimismo a los Estados miembros que faciliten la reincorporacion al trabajo, en particular para las mujeres.

(continGia)
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PROCESO DE LUXEMBURGO (conclusion)

Innovacion de la La EEE crea un marco de vigilancia multilateral que incluye:
EEE: i.  Uninforme conjunto sobre el empleo anual,
ii. Directrices de empleo que serviran de base para los Planes Nacionales de Accion (PNA) elaborados por los Estados miembros, y
iii. Recomendaciones del Consejo de Ministros a los distintos Estados miembros. De acuerdo con los siguientes instrumentos:
a. Programa comunitario para el empleo y la seguridad social: Objeto, aportar ayuda financiera a la realizacion de los objetivos de la Unién Europea en el ambito del empleo
y los asuntos sociales.
b. Comité de Empleo: Consultivo, creado para aplicar la Estrategia Europea de Empleo a fin de promover la coordinacion entre los Estados miembros en materia de politicas
de empleo y de mercado de trabajo. Tiene por mision:
i.  Impulsar el objetivo de un alto nivel de empleo en la elaboracién y aplicacion de las politicas y medidas comunitarias,

ii.  Contribuir al procedimiento de adopcion de las grandes orientaciones de las politicas econémicas de manera que sean compatibles con las directrices para el empleo
y facilitar una sinergia entre la estrategia europea para el empleo, la coordinacion de las politicas macroeconémicas y el proceso de reforma econémica,

iii.  Promover el intercambio de informacién y de experiencias entre los Estados miembros, asi como entre éstos y la Comision, y
iv.  Participar en el didlogo sobre las politicas macroeconémicas en la Comunidad.

c. Servicios Europeos de Empleo (EURES): Contribuye a la creacién de un mercado de trabajo europeo accesible a todos mediante el intercambio transnacional,
interregional y transfronterizo de ofertas y demandas de empleo, asi como el intercambio de informacién sobre las condiciones de vida y la obtencion de cualificaciones.
Los miembros y socios de EURES son:

i.  Los servicios nacionales y locales de empleo,

ii.  Los servicios de empleo competentes para las regiones transfronterizas,
ii.  Los otros servicios de empleo especializados puestos en conocimiento de la Comision, y
iv.  Las organizaciones sindicales y patronales designadas por los miembros.

Nuevo método “El Método Abierto de Coordinacion” (MAC) crea un equilibrio entre la responsabilidad de la Comunidad y la de los Estados miembros, el principio de “subsidiariedad”, establece

de trabajo objetivos cuantitativos comunes a escala europea y aplica una vigilancia a escala comunitaria fomentada a través del intercambio de experiencias. El Método Abierto de Coordinacion
facilita el debate politico a distintos niveles y sigue el enfoque integrado: las acciones adoptadas en el &mbito del empleo han de ser coherentes con los ambitos cercanos al empleo,
como las politicas sociales, la educacion, el régimen fiscal, la politica empresarial y el desarrollo regional.

Fuente: Comisién Europea, 1997. Politicas comuagate empleo: “La estrategia europea de emple&)EIR97-2005".
http://europa.eu/legislation_summaries/employmerd_aocial_policy/community_employment_policies/c183es.htm
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ESTRATEGIA EUROPEA DE EMPLEO (EEE)
PROCESO DE LUXEMBURGO
Balance de cinco afios de aplicacion

Revisién intermedia (2002)

Tendencias del
mercado

Durante la segunda mitad de los afios 90 los mercados de trabajo, mostraron:

i.
ii.
ii.
iv.

Una reduccion del desempleo estructural en toda la Unién Europea,

Un mayor crecimiento del empleo,

Una relacion entre progresos en materia de productividad y nivel de formacién de la poblacion, y

Una mayor capacidad de respuesta del empleo mediante el desarrollo de los contratos de duracion limitada.

Revision a los 5 afios
de experiencia de la
EEE

Conclusiones en relacion con su reforma. El balance muestra una mejora estructural neta del mercado de trabajo entre 1997 y 2001, que incluye:

i.

ii.
ii.
iv.
V.

La creacion de 10 millones de puestos de trabajo (+6,5%), 6 millones de los cuales han sido ocupados por mujeres,

Una reduccion del desempleo de mas de 4 millones de personas (-25%),

El incremento de la participacion en el mercado de trabajo de 5 millones de personas, principalmente gracias a las mujeres,

La disminucién del 20 al 18% de las diferencias entre hombres y mujeres en materia de tasa de empleo, y del 12 al 9% en materia de desempleo,

La reduccion de la presion fiscal global del trabajo en aproximadamente el 2%, e incluso el 3% para los salarios bajos (célculo provisional a partir del tipo de imposicion
implicito).

Evaluacién del Método
Abierto de
Coordinacion (MAC)

En comunicacion de la Comision (COM (2002) 416 final), se concluye que el nuevo método de coordinacién de las politicas nacionales “Método Abierto de Coordinacion” (MAC),
resulté muy eficaz para la creacion de un espacio europeo del empleo. El compromiso politico de los Estados miembros se traduce en planes nacionales de accion (PNA), en
primer lugar mediante la reduccién del desempleo y posteriormente a través de la definicién de objetivos de empleo a largo plazo.

Problemas y retos

La misma comunicacioén expresa que siguen existiendo problemas estructurales y retos considerables:

i.
ii.
ii.
iv.

Una reduccion del nimero de desempleados, un 42% de los cuales se encuentra en paro de larga duracion (mas de 13 millones en 2001),

La obtencién de una tasa de empleo de la poblacion activa del 70%, especialmente mediante la integracion de las mujeres y los trabajadores de més edad,
La mejora de la tasa de productividad (la diferencia entre la UE y los Estados Unidos pas6 del 17,3 al 19,5% entre 1996 y 2001), y

La reduccion de las grandes disparidades regionales, sobre todo por lo que respecta al desempleo, en varios Estados miembros.

(continda)
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ESTRATEGIA EUROPEA DE EMPLEO (EEE) (conclusion)
PROCESO DE LUXEMBURGO

Temas determinados por i

la Comisién a abordarse
con vista a la reforma de
la EEE

Responder a los desafios a medio plazo: La evolucién del contexto en el que se inscribe la Estrategia Europea de Empleo exige una respuesta al envejecimiento de la
mano de obra, a la viabilidad de los sistemas de seguridad social, a los desafios de la sociedad de la informacion y a las desigualdades sociales. La Comision insiste
en la necesidad de crear mas y mejores empleos, que también sean mas productivos. Asimismo, considera que la reduccién de las disparidades entre diferentes
grupos no es solamente una cuestion de equidad sino también de eficacia. Por otra parte, la inversion en recursos humanos y la promocién del aprendizaje permanente
son elementos necesarios a fin de mejorar el funcionamiento del mercado de trabajo europeo. Se considera pertinente el desarrollo continuo de los servicios de empleo
a fin de colocar al mayor nimero posible de desempleados en el mercado de trabajo y de evitar la aparicion de situaciones de congestion.

Simplificar las directrices (para el empleo) sin mermar su eficacia: El objetivo consiste en clarificar las prioridades mediante una definicion mas nitida de las mejoras globales
buscadas y los resultados que desean conseguirse, asi como centrarse en la puesta en practica de las directrices para el empleo. Con ello se facilitaria la comunicacién entre
las diferentes partes y la puesta en practica de un seguimiento mas eficaz. No obstante, la Comision insiste en el mantenimiento de un ambito de aplicaciéon amplio de las
directrices que deben desarrollarse en correlacion con unas politicas macroeconémicas y unas politicas estructurales favorables al crecimiento y la competitividad, y politicas
favorables a la integracion. Es asimismo importante que las directrices sean estables, ya que un incremento de las prioridades y los objetivos no favorecen la eficacia del
sistema. Debe mantenerse el principio de la presentacion de informes anuales de los Estados miembros que permiten una vigilancia multilateral eficaz y que representan una
“presion de convergencia”.

Mejorar la cooperacion entre los diferentes agentes de la EEE: Se ha pedido a los interlocutores sociales que pongan sus estrategias en los diferentes niveles
geogréficos y sectoriales al servicio de la Estrategia de Lisboa, y la Comisién les consultara en el momento de la fase de preparacion de las préximas directrices para el
empleo. Se pretende movilizar a los agentes a todos los niveles territoriales teniendo en cuenta que los diferentes niveles desempefian un papel en ambitos tales como
la formacion o los servicios de empleo. Asimismo, se precisa una mejor coordinacién a nivel nacional entre los servicios de empleo, los departamentos competentes en
materia de empleo y los que trabajan en el ambito de los asuntos financieros, la educacion y la formacion, la igualdad entre hombres y mujeres, la seguridad social, la
justicia y los asuntos de interior, y las cuestiones relacionadas con la sociedad de la informacién. La Comisién alienta una mayor transparencia y una mayor visibilidad
de los Fondos Estructurales en la EEE mas alla de la adaptacion de los objetivos del Fondo Social Europeo (FSE) a las prioridades de la EEE.

Mejorar la coherencia y la complementariedad en relacién con los otros procesos comunitarios, en particular, las Orientaciones generales de politica econdémica
(OGPE): El Consejo Europeo de Barcelona de 2002 pidi6 que se sincronizaran el “paquete sobre el empleo” y las OGPE, lo que se abordara en una comunicacion de la
Comision a fin de permitir un refuerzo mutuo de los dos conjuntos de instrumentos.

Tendencia Se ha asociado progresivamente a los interlocutores sociales a los diferentes pilares del proceso de Luxemburgo antes de la introduccién de un objetivo horizontal que invita a
los Estados miembros a desarrollar una asociacion global. Hoy en dia participan en la elaboracion de los Planes Nacionales de Accién (PNA). Asimismo, se ha asociado a las
autoridades locales y regionales a la EEE mediante Planes de Accién Regionales o Locales (PAR y PAL), teniendo en cuenta que son proveedores de servicios sociales y
empleadores a nivel local.

Futuro de la EEE La Comision ha aportado su contribucion al debate en 2003 sobre el futuro de la Estrategia Europea de Empleo, con la inclusién de todas las partes interesadas, y que ha
desembocado en una propuesta relativa a las directrices para el empleo en 2003.

Fuente: Comision Europea, 2002. Politicas comuagate empleo: “La estrategia europea de emple&ER97-2005".
http://europa.eu/legislation_summaries/employmerd_aocial_policy/community_employment_policies/c183es.htm
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ESTRATEGIA EUROPEA DE EMPLEO (EEE)
PROCESO DE LUXEMBURGO
Comunicacion sobre el futuro de la Estrategia Europea de Empleo (2003)
Complementa la revision intermedia de 2002

Aspectos destacados

Las recomendaciones de la Comision son:

Simplificacién de las directrices,
La definicion de objetivos cuantitativos, y una
Mejor coordinacion de las politicas y la movilizacion de los distintos agentes que intervienen en la aplicacion de la Estrategia Europea de Empleo.

Objetivos globales de las
nuevas directrices

El pleno empleo: Mediante el incremento de las tasas generales de empleo (67% en 2005 y 70% en 2010 de media para la Union Europea), de las tasas de empleo de
las mujeres (57% y 60%, respectivamente) y la de los trabajadores mayores (50% en 2010),

La calidad y la productividad en el trabajo: Ambas estan estrechamente relacionadas; la calidad incluye, en particular, la satisfaccion con la remuneracion y las
condiciones de trabajo, la salud y la seguridad en el lugar de trabajo, la existencia de una organizacion flexible del trabajo y de disposiciones en materia de ordenacion
del tiempo de trabajo, y el equilibrio entre la flexibilidad y la seguridad, y

Cohesioén y mercado laboral: Que fomente la insercion de todas las personas que deseen trabajar (23 millones de solicitantes de empleo en 2001; la tasa de empleo de
los 38 millones de personas con discapacidad no llega al 40%).

Propuesta de la Comision
para alcanzar los
objetivos globales

Vi.
Vii.

viii.

Xi.

Introducir o reforzar medidas activas y preventivas: Destinadas a los desempleados y a las personas inactivas, mediante la presentaciéon de una oferta apropiada a la
persona apropiada en el momento apropiado, mediante la identificacion temprana de las necesidades de cada solicitante de empleo, y mediante un plan de accién
personalizado con vistas a garantizar una integracion duradera. Debe prestarse especial atencion al desempleo de los jévenes y al desempleo de larga duracion,

Hacer que sea mas rentable trabajar: Mediante una revision de los sistemas fiscales y de proteccién social para suprimir las trampas del desempleo y de la pobreza,
alentando la incorporacion y la permanencia de las mujeres en el mercado laboral, o su reintegracion tras una interrupcion de su carrera profesional, y manteniendo a
los trabajadores mayores durante un mayor periodo de tiempo en la vida activa,

Fomentar el espiritu empresarial: Crear mas y mejores puestos de trabajo, en particular a través de la sensibilizacion sobre la posibilidad de optar por un trabajo
auténomo, sobre todo entre los desempleados, las mujeres, los jovenes y las personas inactivas, asi como a través de la reduccion de los obstaculos que entorpecen
la contratacion de personal, sobre todo en las empresas de pequefias dimensiones,

Transformar el trabajo no declarado en empleo legal: A través de la sensibilizacion sobre los efectos nefastos del trabajo no declarado, la simplificacion de los
procedimientos y de la legislacion, la reduccion de la carga fiscal que grava el trabajo, la vigilancia y sanciones eficaces,

Promover el envejecimiento activo: Para mantener a los trabajadores més tiempo en actividad, en particular mejorando la calidad del trabajo,

Desarrollar y reforzar la politica de inmigracién: con vistas a una buena integracién de los migrantes,

Promover la capacidad de adaptacion en el mercado laboral: Mediante la diversificacion de las condiciones contractuales y las modalidades relativas al tiempo de
trabajo, mediante el fomento del acceso a la formacion y mediante la negociacién entre los interlocutores sociales,

Fomentar la inversion en recursos humanos y las estrategias de aprendizaje permanente: Reorientacion del gasto publico a fin de incrementar la eficacia en estos
ambitos, mediante la elevacion del nivel de educacion y una mayor participacion de las empresas en la formacién de adultos,

Promover la igualdad entre hombres y mujeres: Evaluando sisteméaticamente la incidencia de las nuevas propuestas legislativas sobre la igualdad entre hombres y
mujeres, incrementando la participacion de las mujeres en estos ambitos clave, como la ensefianza superior y la investigacion, y promoviendo estructuras que permitan
a las mujeres conservar su empleo, por ejemplo: guarderias,

Apoyar la integracion y la lucha contra la discriminacion en el mercado de trabajo: De las personas desfavorecidas, por ejemplo: discapacidad, origen étnico, situacion
familiar, edad, lugar de residencia, etc.,

Reducir las disparidades regionales: En materia de empleo, a través de una politica especifica dirigida a la calidad de los recursos humanos, la adquisicién de
competencias y del aprendizaje permanente, y de las asociaciones locales y regionales, fomentando la creacion de empleo y la lucha contra las carencias en materia
de cualificaciones.

Fuente: Comisién Europea, 2003. Politicas comuagate empleo: “La estrategia europea de emple&)EIR97-2005".
http://europa.eu/legislation_summaries/employmerd_aocial_policy/community_employment_policies/c18.3es.htm
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CONSEJO EUROPEO DE LISBOA DIRECTRICES, PRIMER ACERC AMIENTO

El Consejo Europeo extraordinario de Lisboa (marzo de 2000) Hacia la Europa de la innovacion y el conocimiento

Escenario

La universalizacion de la economia impone que Europa se sitle en la vanguardia en todos los sectores en los cuales la competencia se intensifica en gran medida. La
subita aparicion primero, y luego la importancia creciente de las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC) en las esferas profesionales y privadas ha acarreado
una doble consecuencia:

Proponer la revision completa del sistema educativo europeo, y
Garantizar un acceso a la formacion permanente.

Respuesta

El Consejo Europeo de Lisboa intentd formular directrices que permitieran aprovechar las oportunidades que ofrece la nueva economia, entre otras cosas, para
erradicar el desempleo. La estrategia preveia la adaptacion y el refuerzo de los procesos existentes (Cardiff, Colonia y Luxemburgo) para posibilitar que crecimiento
econémico, empleo y cohesién social pueda desarrollar todo su potencial, por ejemplo, dotando a la Uni6n Europea de indicadores fiables y comparables entre
Estados miembros, para poder adoptar las medidas adecuadas, y

Gracias a una situacién econémica favorable el pleno empleo parecia tangible en 2002. No obstante, debido a la desaceleracién de la economia y las dificultades
estructurales en los Estados miembros, la Unién Europea permanece por debajo de este objetivo.

Debilidades del mercado
laboral europeo

Vi.

Insuficiente creacion de empleos en el sector de servicios, siendo éste el mas importante desde el punto de vista del empleo,

Importantes desequilibrios regionales, en particular desde la ampliacion en 2004,

Elevada tasa de desempleo de larga duracion,

Falta de adecuacion entre la oferta y la demanda de mano de obra, circunstancia bastante frecuente en periodo de recuperacién econémica,
Insuficiente participacion de las mujeres en el mercado laboral, y

La evolucion demogréafica europea y, principalmente, el envejecimiento de la poblacion.

Estrategias para superar
debilidades

Al ampliarse los margenes de maniobra gracias a la recuperacion econémica, seria conveniente anticipar los retos tecnolégicos y sociales que se plantean. No sé6lo hay que
enfrentar dichos desafios, sino que éstos deben servir, sobre todo, de apoyo para alcanzar el objetivo del pleno empleo.

El reto tecnoldgico: Las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC) constituyen un reto importante pero este sector posee también un potencial
considerable en el empleo. La Comisién se propone mejorar la calidad y la cantidad de los empleos en la Unién Europea a corto y medio plazo gracias al impacto de
las TIC. Sin embargo, es necesario garantizar que esta transiciéon econémica y social, por muy rapida que sea, no deje al margen a ninguna categoria de ciudadanos
y que los frutos derivados del crecimiento se compartan equitativamente. Este es, precisamente, el objetivo de iniciativas como “eEuropa*“,

Una sociedad basada en el conocimiento: Para que las personas que llegan al mercado laboral puedan actuar en la economia del conocimiento, es necesario que su
nivel de formacion sea suficientemente elevado. Como la relacién inversa entre el nivel de estudios y la tasa de desempleo tiende a acentuarse, es necesario que
Europa aumente el nivel de instruccién al término de los estudios. A escala europea hay que coordinar mejor la ensefianza y la investigacion. Esto puede hacerse
mediante la conexion en red de los programas nacionales y comunes de investigacion,

Mejorar la competitividad en Europa: Para ser la zona econémica méas competitiva del mundo hay que mejorar las condiciones de investigacion y crear un clima
favorable al espiritu emprendedor, en particular, reducir los gastos vinculados a la burocracia. La Comisién consider6 desarrollar en Europa una verdadera cultura de
dindmica empresarial, concretar el mercado interno. ElI Consejo Europeo pidi6 a los Estados miembros, al Consejo y a la Comisién, entre otras cosas, hacer lo
posible para finalizar la liberalizacion en sectores muy especificos (gas, electricidad, servicios postales, transportes, etc.),

Integracién de los mercados financieros y coordinacion de las politicas macroeconémicas: El potencial del euro debe constituir una oportunidad para integrar los
mercados financieros europeos. En efecto, como destaca una comunicacion de la Comision “los mercados de capital de riesgo representan un factor de primera
importancia para el desarrollo de las PyMES”. Con respecto a las politicas econémicas, la prioridad sigue siendo la estabilidad macroeconémica, pero integrando
objetivos de crecimiento y empleo. La transicion hacia una economia del conocimiento supone que las politicas estructurales desempefien un papel mas importante
gue en épocas anteriores,

Modernizar y reforzar el modelo social europeo: La Comision destaca que el modelo social europeo dispone de los recursos necesarios para apoyar la transicion
hacia la sociedad del conocimiento. La integraciéon social se deberd promover favoreciendo el trabajo, garantizando regimenes de pension viables —justo ahora,
cuando la poblacion europea se define como en fase de “envejecimiento”- y garantizando la estabilidad social.

Fuente: Comisién Europea, 2000. Politicas comuagate empleo: “La estrategia europea de emple&)EIR97-2005".
http://europa.eu/legislation_summaries/employmerd_aocial_policy/community_employment_policies/c4D2es.htm

B5QY|011eS3P [9p BJWOUOIS0IBN dUIS - TVdIAD

us ofeqen; ap opedlpud gdeioqge| seanljod seT selsandsal A solay



TS

CONSEJO EUROPEO DE LISBOA
DIRECTRICES PARA LAS POLITICAS DE EMPLEO (2003-2005 )

Contenido: Se especifican las prioridades de las reformas estructurales que se deben poner en practica para alcanzar los principales objetivos econémicos de la Unién Europea. Por primera vez,
la Unién Europea utilizé instrumentos racionalizados de coordinacion de las politicas esenciales (Orientaciones Generales de Politica Econémica (OGPE), las Directrices para el
empleo y la Estrategia para el mercado interior), dandoles una perspectiva trienal.

Objetivos Los objetivos para la Unién Europea en el ambito del empleo, son:

principales i. Elpleno empleo:

a. El Consejo desea alcanzar una tasa de empleo general del 67% en 2005 y del 70% en 2010,
b. Tasa de empleo femenino del 57% en 2005 y del 60% en 2010, y
c. Unatasa de empleo de los trabajadores de mas edad (55 a 64 afios) del 50% en 2010.

ii. Mejorar la calidad y productividad del empleo. Objetivo con numerosos ambitos:
a. En particular la calidad intrinseca del trabajo,
b. Las competencias,
c. El aprendizaje permanente,
d. El desarrollo de la carrera profesional,
e. Laigualdad entre hombres y mujeres,
f. Lasaludy la seguridad en el trabajo,
g. Laflexibilidad y la seguridad,
h. Lainserciony el acceso al mercado laboral,
i.  Laorganizacion del trabajo y el equilibrio entre la vida profesional y la vida privada,
j.-  Eldidlogo social y la participacion de los trabajadores,
k. Ladiversidad y la no discriminacion, y
I. Elrendimiento general del trabajo.

iii.  El fortalecimiento de la cohesion social y de la insercién. En el marco del método abierto de coordinacion, las politicas nacionales de empleo deberian fomentar:
a. Elacceso al empleo para todos los hombres y mujeres,
b. Luchar contra la discriminacion, e
c. Impedir que haya personas excluidas del mercado laboral.

Prioridades Para alcanzar los objetivos generales, el Consejo pide a los Estados miembros que pongan en practica reformas estructurales que incluyan:

fundamentales de
las reformas
estructurales

Medidas activas y preventivas a favor de los desempleados y de las personas inactivas: Por ejemplo, la identificacion de las necesidades de los desempleados en una etapa
temprana de su desempleo, proponiéndoles una formacion, una reconversién, una nueva experiencia profesional, un empleo o cualquier otra medida que facilite su insercion
profesional (antes del sexto mes para los desempleados jévenes y del decimosegundo para los desempleados adultos), la modernizacion de las instituciones del mercado
laboral y la evaluacion regular de los programas. Los Estados miembros incluyen, de aqui a 2010, un 25% de los desempleados de larga duracion en al menos una medida
activa para facilitar su insercion profesional y tratan de alcanzar la media de los tres Estados miembros mas avanzados en este ambito,

La creacion de empleo y el fomento del espiritu empresarial: Prestando especial atencion a la explotacion del potencial que ofrecen las nuevas empresas, los sectores de servicios,
investigacion y desarrollo. Se trata asimismo de simplificar las cargas administrativas y reglamentarias para la creacion de empresas, y de pequefias y medianas empresas (PyMES),
asi como la contratacion de personal, facilitar el acceso al capital y fomentar la educacion y la formacion en el ambito de la direccion y la gestion de empresas,

i. La promocion de la capacidad de adaptacion al trabajo, de la movilidad, del didlogo social y de la responsabilidad social de las empresas: Con objeto de diversificar las
modalidades en términos de contratos y de trabajo, de crear un mejor equilibrio entre vida privada y vida profesional, y entre flexibilidad y seguridad. Se trata asimismo de
facilitar el acceso a la formacion, de mejorar las condiciones en términos de salud y de seguridad, de productividad y de la calidad del trabajo. Los Estados miembros se
hacen cargo ademés de una gestién anticipada de las reestructuraciones econémicas y facilitan el acceso al mercado laboral y a la formacién. Abordaran asimismo el déficit
de mano de obra y los estrangulamientos del mercado de trabajo mediante la movilidad profesional y geogréfica, la aplicacion del plan de accion sobre las competencias y la
movilidad , la mejora del reconocimiento y de la transparencia de las titulaciones y competencias , la transferencia de las prestaciones de seguridad social y los derechos de
pension, teniendo en cuenta la inmigracion , la transparencia de las posibilidades de empleo, en particular mediante la red europea para el empleo en la que se recogen todas
las ofertas transmitidas por los servicios de empleo de los Estados miembros,

(continGia)
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CONSEJO EUROPEO DE LISBOA
DIRECTRICES PARA LAS POLITICAS DE EMPLEO (2003-2005 ) (conclusion)

Prioridades iv.

fundamentales de
las reformas
estructurales

Vi.

Vii.

viii.

La promocion del desarrollo del capital humano y del aprendizaje permanente: A fin de que la proporcién de las personas de 22 afios que hayan finalizado sus estudios en la
ensefianza secundaria superior llegue al menos al 85%, y la participacion de la poblacion en edad de trabajar (entre 25 y 64 afios) en el aprendizaje permanente llegue al
menos al 12,5% de promedio en la Unién Europea. Las politicas nacionales fomentaran, en particular, las inversiones en recursos humanos y el compromiso de las empresas
en la formacion de adultos,

La promocion del envejecimiento activo mediante la mejora de las condiciones de trabajo: En particular la salud y la seguridad en el trabajo, del acceso a la formacion
profesional, de la flexibilidad de la organizacion del trabajo, asi como mediante la supresion de las medidas de fomento de los abandonos prematuros del mercado laboral y de
las jubilaciones anticipadas. Los Estados miembros tienen como objetivo retrasar cinco afios la edad efectiva media del abandono del mercado laboral (estimada en 59,9 afios
en 2001). Para incrementar la mano de obra seria necesario un enfoque global que se centre en el hecho de que el trabajo es rentable para todos los grupos de edad de la
poblacién. En su caso, se podria tener en cuenta el potencial que representa la inmigracion,

La promocion de la igualdad entre hombres y mujeres reduciendo las diferencias en lo que respecta a la tasa de empleo, de desempleo y a la remuneracién: Las diferencias
de remuneracion se deberian reducir interviniendo sobre la segregacion sectorial y profesional, sobre la clasificacién de los empleos y las diferencias en los sistemas de
remuneracion, asi como a través de la mejora de la transparencia y del acceso a la educacion y formacion. Se trata asimismo de compaginar mejor la vida profesional y la
vida familiar a través del aumento del nimero de centros de cuidado de nifios a fin de acoger al menos a un 90% de los nifios con edades comprendidas entre 3 afios y la
edad de escolarizacion obligatoria y a un 33% de los nifios menores de 3 afios de aqui a 2010, y facilitando el regreso al trabajo después de periodos de permiso,

La integracion de las personas desfavorecidas y la lucha contra la discriminacion en el mercado laboral: En particular de los jévenes que han abandonado prematuramente el
sistema escolar, de los trabajadores poco cualificados, de las personas con discapacidad, de los inmigrantes y de las minorias étnicas. Los Estados miembros tendran por
objetivo reducir de aqui a 2010 la proporcién de jovenes que abandonan prematuramente el sistema escolar a un 10% (media maxima para la Unién Europea), asi como la
diferencia en términos de tasa de desempleo para las personas desfavorecidas y para los nacionales de terceros paises con arreglo, en su caso, a las prioridades nacionales,
Incentivos fiscales y financieros para que el trabajo sea mas atractivo, reduciendo el nimero de trabajadores pobres y, si procede, suprimiendo las trampas del desempleo, de
la pobreza y de la inactividad, y fomentando la participacion en el mercado laboral de los grupos desfavorecidos a través de la revision (incluso la reforma) de los sistemas
fiscales y de prestaciones. Los Estados miembros garantizaran la gestion eficaz de las prestaciones de proteccion social que incluya un estimulo a la busqueda de empleo
efectiva, el mantenimiento de la empleabilidad y, en su caso, la supresion de los incentivos a la inactividad. Reduciran, de aqui a 2010, los tipos marginales efectivos de
imposicion, si son elevados, y, en su caso, la presion fiscal que pesa sobre los trabajadores con salarios més bajos,

Regularizacion del trabajo no declarado mediante un equilibrio entre la simplificacion del entorno profesional (medidas incitativas apropiadas en el sistema fiscal y de
prestaciones) y la aplicacion de sanciones, a fin de lograr que se respete la legislacion,

La reduccion de las diferencias regionales en materia de empleo. En particular a través del desarrollo del potencial local de creacién de empleo y la colaboracion entre todas
las partes interesadas. Los Estados miembros propiciaran condiciones favorables para las actividades del sector privado y la inversion, y centraran la ayuda publica en el
desarrollo del capital humano y en la creacion de infraestructuras adecuadas (ver OGPE, directrices 18 y 19), en particular mediante el apoyo del Fondo de Cohesion, de los
Fondos Estructurales y del Banco Europeo de Inversiones.

Fuente: Comisién Europea, 2003. Politicas comuagate empleo: “La estrategia europea de emple&)EIR97-2005".
http://europa.eu/legislation_summaries/employmerd_aocial_policy/community_employment_policies/c193es.htm

Para mayor informacion, ver: Decision del Consé@@?22 de julio de 2003, relativa a las Directripas las politicas de empleo de los Estados miesnbro
http://eur-lex.europa.eu/smartapi/cgi/sga_doc?s@picelexplus!prod!DocNumber&lg=es&type_doc=Decig8@an_doc=2003&nu_doc=578
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CONSEJO EUROPEO DE LISBOA
DIRECTRICES
Recomendacion del Consejo sobre la aplicacion de las politicas de empleo de los Estados miembros (2004)

Recomendaciones

Las recomendaciones son el resultado del examen de :
i. Los Planes Nacionales de Accion (PNA),
ii. Del andlisis de las directrices de empleo establecidas para el periodo 2003-2005, y
iii. De las conclusiones del Grupo Europeo de Empleo que figuran en el informe conjunto de 2003-2004.
Las politicas de empleo se aplican teniendo en cuenta las recomendaciones para las Orientaciones Generales de Politica Econémica (OGPE).

Prioridades comunes
de las
recomendaciones de
2004

i. Mejorar la capacidad de adaptacion de los trabajadores y de las empresas, promoviendo al mismo tiempo la seguridad y la flexibilidad en el mercado laboral, creando
maés empleo y de mejor calidad y mejorando la productividad,

ii. Incitar més a las personas para que se incorporen y permanezcan en el mercado laboral y lograr que el trabajo sea una verdadera opcién para todos definiendo
estrategias globales de envejecimiento activo (lucha contra la jubilacién anticipada, organizacion mas flexible del trabajo, valorizacién de las capacidades y oferta de
formacion), garantizando servicios personalizados a todos los solicitantes de empleo y haciendo que el trabajo sea mas rentable,

iii. Invertir més, y de forma mas eficaz, en capital humano y aprendizaje permanente, distribuyendo mejor los costos entre los poderes publicos, las empresas y las
personas, desarrollando la oferta de formacion, sobre todo para los trabajadores poco cualificados o mayores, reduciendo el abandono escolar, y haciendo que la
ensefianza superior se ajuste mejor al mercado de trabajo, y

iv. Garantizar una aplicacion eficaz de las reformas mediante una mejor gobernanza, mediante la creacion de la mayor cooperacion posible que incluya a la sociedad civil, a
los poderes publicos y a los interlocutores sociales o, en su caso, mediante el establecimiento de objetivos cuantificados que reflejen las prioridades definidas a escala
europea y mediante una utilizacion eficaz de los fondos publicos, fomentando el papel y la visibilidad de los planes nacionales de accion y de las recomendaciones
dirigidas a cada pais para fomentar el aprendizaje mutuo.

Conclusiones

Los nuevos Estados miembros deben hacer més esfuerzos para:
i.  Encontrar un nuevo equilibrio entre flexibilidad y seguridad,
ii. Mejorar la salud de los trabajadores, y

iii. Es absolutamente necesario intensificar el didlogo social e incrementar las capacidades administrativas a fin de aprovechar plena y eficazmente la ayuda del Fondo Social
Europeo (FSE).

Recomendaciones
especificas para
Espafia

A pesar de la fuerte progresion que se produjo entre 1997 y 2002 en Espafia, el desempleo siguié por encima de la media comunitaria, y el empleo claramente por debajo. La
lucha contra las disparidades regionales sigue siendo una prioridad. La participacién femenina y la tasa de empleo de los trabajadores de méas edad siguen siendo especialmente
bajas. Ademas, aproximadamente un tercio de los trabajadores siguen teniendo un contrato de duracion determinada, y la productividad de la mano de obra sigue siendo baja. Los
niveles globales de formacion y de participacion de los adultos en las acciones de formacién son particularmente bajos. En los Ultimos afios, la oferta de mano de obra se ha visto
favorecida por el aumento de la inmigracion. En lo sucesivo, Espafia deberia tener las siguientes prioridades:

i. Hacer que los contratos fijos sean mas atractivos para los empleadores y disuadir del uso de contratos de duracién determinada, a fin de contrarrestar la segmentacién del
mercado de trabajo; hacer que la labor de las agencias de trabajo temporal tenga un mayor atractivo para los trabajadores; suprimir los obstaculos al trabajo a tiempo parcial,

ii. Aprovechar las posibilidades que ofrece la diferenciacion salarial en funcién del aumento de la productividad a nivel local, regional y sectorial,

iii. Aumentar los incentivos para que las mujeres participen en el mercado de trabajo reduciendo el costo de los servicios para el cuidado de los hijos y otras personas
dependientes, y

iv. Mejorar las medidas activas del mercado de trabajo para las personas desfavorecidas, en particular: Jévenes, discapacitados, inmigrantes y los desempleados de larga
duracién, completar la modernizaciéon de los servicios publicos de empleo, potenciar la coordinaciéon entre los servicios de empleo regionales y eliminar los ultimos
obstaculos a la movilidad geogréfica.

Fuente: Comision Europea, 2004. Politicas comuagate empleo: “La estrategia europea de emple&)EER97-2005"
http://europa.eu/legislation_summaries/employmerd_aocial_policy/community_employment_policies/c2Q.3es.htm
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CONSEJO EUROPEO DE LISBOA
DIRECTRICES PARA LAS POLITICAS DE EMPLEO (2005-2008 )

Contenido:

Constituyen el instrumento politico principal para el desarrollo y la aplicacion de la Estrategia de Lisboa. Las Directrices Integradas para el Crecimiento y el Empleo para el periodo
2005-2008 retinen en “un” texto las Orientaciones Generales de Politica Econémica (OGPE) y las Directrices de Empleo.

Para atraer a mas
personas para que
se incorporen al
mercado de
trabajo y
modernizar los
sistemas de
proteccion social

La comisién propuso:

i. Aplicar politicas de empleo conducentes al pleno empleo, mejorar la calidad y la productividad del trabajo y el fortalecimiento de la cohesion social y territorial (directriz
integrada, de empleo, No 17). Estas politicas deben ayudar a la Unién Europea a lograr, en promedio, una tasa general de empleo del 70%, una tasa de empleo femenino no
inferior al 60% y una tasa de empleo del 50% para los trabajadores de mas edad (55 a 64 afios), asi como a reducir el desempleo y la inactividad. Los Estados miembros
deberian fijar objetivos nacionales relativos a la tasa de empleo.

ii. Promover un enfoque del trabajo basado en el ciclo de vida (directriz integrada, de empleo, No 18), mediante las siguientes acciones?:

a. La renovacion de los esfuerzos dirigidos a crear vias hacia el empleo para los jovenes y a reducir el paro juvenil, tal como recomienda el Pacto Europeo para la
Juventud,
b. Medidas decididas para incrementar la participacion de las mujeres en la vida activa y reducir las diferencias existentes entre hombres y mujeres en materia de empleo,
desempleo y remuneracion,
c. Una mejor conciliacién de la vida familiar y profesional, y la provision de servicios accesibles y asequibles de asistencia infantil y cuidado de otras personas
dependientes,
El fomento de condiciones laborales propicias para el envejecimiento activo,

La modernizacion de los sistemas de proteccién social, incluidas las pensiones y la asistencia sanitaria, de modo que se garantice su adecuacion social, viabilidad
financiera y capacidad de adaptacion ante la evolucién de las necesidades, con el fin de apoyar la participacion en el empleo y la permanencia en el mismo, asi como
la prolongacion de la vida activa.

ii. Asegurar unos mercados de trabajo integradores, aumentar el atractivo del trabajo y hacer que el trabajo resulte remunerador para los solicitantes de empleo, entre ellos las
personas desfavorecidas y las personas inactivas (directriz integrada, de empleo, No 19), mediante las acciones siguientes:

a. Medidas activas y preventivas del mercado de trabajo, como la definicion temprana de las necesidades, la ayuda en la busqueda de empleo, la orientacién y formacion
en el marco de planes de accion personalizados y la prestacion de los servicios sociales necesarios para favorecer la insercion de las personas mas alejadas del
mercado laboral y contribuir a la cohesién social y territorial y la erradicacion de la pobreza,

b. Una revision constante de los incentivos y medidas disuasorias derivados de los regimenes fiscales y de prestaciones, incluidas la gestion y la condicionalidad de éstas
y la reduccién significativa de los elevados tipos impositivos efectivos marginales, en particular para las personas de ingresos bajos, garantizando a la vez unos niveles
adecuados de proteccion social, y

c. Desarrollo de nuevas fuentes de empleo en los servicios a los individuos y a las empresas, en particular en el ambito local.

iv. Mejorar la adecuacion a las necesidades del mercado de trabajo (directriz integrada, de empleo, No 20), mediante las acciones siguientes:
a. Lamodernizacion y el fortalecimiento de las instituciones del mercado de trabajo, especialmente de los servicios de empleo,

Una mayor transparencia de las oportunidades de empleo y formacién a escala nacional y europea,

La supresion de los obstaculos a la movilidad de los trabajadores en toda Europa dentro del marco de los Tratados,

Una mejor prevision de las necesidades de cualificacion, los déficits y los estrangulamientos del mercado de trabajo,

La gestién adecuada de la migracién econémica.

Paogo

(continda)

29

Esta directriz deberia aplicarse teniendo entedardirectriz, macroeconémica, No &dlvaguardar la sostenibilidad econémica y presispars’.
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CONSEJO EUROPEO DE LISBOA
DIRECTRICES PARA LAS POLITICAS DE EMPLEO (2005-2008 ) (conclusion)

Para mejorar la adaptabilidad de La Comisién propuso:

los trabajadores y las empresas i.  Promover la flexibilidad combinada con la seguridad del empleo y reducir la segmentacién del mercado de trabajo, prestando la debida atencién al papel de

y aumentar la flexibilidad de los los interlocutores sociales (directriz integrada, de empleo, No 21)*, mediante las acciones siguientes:

mercados laborales: a. La adaptacion de la legislacion sobre empleo, revisando en su caso las diferentes modalidades contractuales y las disposiciones relativas al tiempo de
trabajo,

b. Medidas para hacer frente al problema del trabajo no declarado,

c. Una mejor anticipaciéon y gestion positiva de los cambios, incluidas las reestructuraciones econémicas, en particular los cambios vinculados a la
apertura de los mercados, con el fin de minimizar sus costos sociales y facilitar la adaptacion,

d. El fomento y la difusién de métodos de organizacion del trabajo adaptables e innovadores, con el fin de mejorar la calidad y la productividad laboral, lo
que incluye la salud y la seguridad,

e. La facilitacion de las transiciones en materia de categoria profesional, incluidas la formacion, la actividad profesional auténoma, la creacion de empresas y la
movilidad geogréfica.

ii. Aseégurar una evolucién de los costos laborales y establecer mecanismos de fijacion de salarios que favorezcan el empleo (directriz integrada, de empleo No
22)>", mediante las acciones siguientes:

a. Alentar a los interlocutores sociales, en los &mbitos de su competencia, a establecer un marco adecuado para la negociacién salarial que tome en
consideracion los desafios de la productividad y el mercado de trabajo en todos los niveles pertinentes y evite las disparidades de remuneracion entre
hombres y mujeres,

b. Examinar la incidencia sobre el empleo de los costos laborales no salariales y, en su caso, ajustar su estructura y nivel, en particular con objeto de
reducir la presion fiscal sobre los trabajadores con salarios reducidos.

Para incrementar la inversion en La Comision propuso:

capital hymano mejorando la i.  Ampliar y mejorar la inversion en capital humano (directriz integrada, de empleo, No 23)*, mediante las acciones siguientes:

educacion y las cualificaciones: a. Acciones de educacion y formacién integradoras que faciliten de manera significativa el acceso a la formacién profesional inicial, a la ensefianza
secundaria y a la ensefianza superior, incluido el aprendizaje profesional y la formacion empresarial,

b. Reduccion significativa del nimero de alumnos que abandonan la escuela prematuramente,

c. Estrategias eficaces de aprendizaje permanente accesibles a todos en las escuelas, empresas, autoridades publicas y hogares conforme a los
acuerdos europeos, incluidos incentivos adecuados y mecanismos de reparto de costos, con vistas a mejorar la participacion en la formacion continua
y en el lugar de trabajo a lo largo de toda la vida, especialmente para los trabajadores poco cualificados y de mayor edad.

ii. Adaptar los sistemas de educacion y de formacién en respuesta a las nuevas exigencias en materia de competencias (directriz integrada, de empleo, No 24),
mediante las acciones siguientes:

a. Aumentar y garantizar el atractivo, la apertura y el nivel de calidad de los sistemas de educacion y formacion, ampliando la oferta de oportunidades de
educacion y formacion y garantizando vias de aprendizaje flexibles que permitan la movilidad de los estudiantes y las personas en formacion,

b. Facilitar y diversificar el acceso de todos a la educacién y la formacién, asi como al conocimiento, mediante la organizacion del tiempo de trabajo,
servicios de ayuda a las familias, servicios de orientacion profesional y, en su caso, nuevas formulas de reparto de los costos, y Responder a las
nuevas necesidades profesionales, las competencias clave y las necesidades futuras en materia de cualificaciones mediante una mejor definicién y
una mayor transparencia de las cualificaciones, su reconocimiento efectivo y la convalidacion de la educacion no formal e informal.

Fuente: Comisién Europea, 2005. Politicas comuagate empleo: “Asociacion para el crecimiento grapleo”.
http://europa.eu/legislation_summaries/employmerd_aocial_policy/community_employment_policies/c233es.htm

Para mayor informacion, ver: Decision del Consé@12 de julio de 2005, relativa a las Directripas las politicas de empleo de los Estados miesnbro
http://eur-lex.europa.eu/smartapi/cgi/sga_doc?s@picelexplus!prod!DocNumber&lg=es&type_doc=Decig8@an_doc=2005&nu_doc=600

30 Esta directriz debe aplicarse teniendo en cuerdirectriz integrada, macroeconémica, NoBrdmover una mayor coherencia entre las politicasmeconémicas, estructurales y de empleo
31 Esta directriz debe aplicarse teniendo en cuardizectriz, macroeconémica, No 434rantizar una evolucién de los salarios que cdniyia a la estabilidad macroeconémica y el crecititien
32 Esta directriz debe aplicarse teniendo en cuardarectriz, macroeconémica No Atmentar y mejorar la inversién en |+D, en partiaupor parte de las empresas
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ESTRATEGIA DE LISBOA
El Fondo Social Europeo (FSE), Periodo de aplicacion 2007 — 2013

Funcién del Fondo Social
Europeo

i. El Fondo Social Europeo (FSE) contribuira a ejecutar las prioridades de la Comunidad en lo que respecta al refuerzo de la cohesién econémica y social:
a. Mejorando el empleo y las oportunidades de trabajo,
b.  Favoreciendo un alto nivel de empleo, y
c. Lacreacion de mas y mejores puestos de trabajo.

i. En particular, el FSE apoyara las acciones que se ajusten a las medidas adoptadas por los Estados miembros sobre la base de las directrices adoptadas en el marco
de la Estrategia Europea de Empleo (EEE), tal como se han incorporado a las Directrices Integradas para el Crecimiento y el Empleo, y a las recomendaciones que
las acompafian.

Mision del FSE

El FSE respalda las politicas de los Estados miembros para centrar la Estrategia de Lisboa en el crecimiento y el empleo. Estas politicas estan estrechamente relacionadas
con:

i. Las Orientaciones Generales de Politica Econémica (OGPE) ,
ii. La Estrategia Europea de Empleo (EEE) , y
iii. Las Directrices para el Empleo.

Objetivos del FSE

i. Lograr el pleno empleo,

ii. Mejorar la calidad y la productividad del trabajo,
iii. Promover la integracion social (en particular, el acceso de las personas desfavorecidas al empleo), y
iv.  Reducir las disparidades nacionales, regionales y locales en materia de empleo.

Ambito de aplicacion y
prioridades

En el marco de los objetivos de “convergencia” y de “competitividad regional y empleo”, el Fondo Social Europeo apoya acciones en los Estados miembros encaminadas a
dar respuesta a las siguientes prioridades:

i. Mejorar la capacidad de adaptaciéon de los trabajadores, empresas y empresarios, con objeto de aumentar de esta manera la prevision y la gestion positiva del
cambio econémico,

ii. Facilitar el acceso al empleo y la insercion duradera en el mercado de trabajo de las personas inactivas y de las que buscan trabajo,
iii.  Evitar el desempleo, en particular el desempleo de larga duracion y el desempleo de los jévenes,
iv. Apoyar el envejecimiento activo y la prolongacion de la vida laboral,
v. Incrementar la participacion en el mercado laboral,
vi. Potenciar la integracion social de las personas desfavorecidas con vistas a su insercion duradera en el empleo,
vii.  Luchar contra todas las formas de discriminacion en el mercado de trabajo,
viii. Reforzar y ampliar el capital humano, y
ix. Promover las asociaciones.

Prioridades

En el marco del objetivo de “convergencia”, el Fondo Social Europeo (FSE) respalda las siguientes prioridades:

i. Mas inversion en capital humano, con reformas en los sistemas de educacion y formacion, y una mayor participacion en la educacion y el aprendizaje permanente y
en el desarrollo del potencial humano en el ambito de investigacion y la innovacion, y

i. Mejorar la capacidad y la eficacia institucionales, con objeto de contribuir a la buena gestion.

Fuente: Comision Europea, 2006. Politicas comunitarias de empleo: “Asociacion para el crecimiento y el empleo”.
http://europa.eul/legislation_summaries/employment_and_social_policy/community_employment_policies/g24232_es.htm
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CONSEJO EUROPEO DE LISBOA
REVISION INTERMEDIA DE LA ESTRATEGIA DE LISBOA
INFORME SOBRE EL EMPLEO, PERIODO 2004 — 2005

Avances desarrollados para
alcanzar los objetivos de la
Estrategia Europea de Empleo

La tasa de empleo global se ha estancado en un 63% (el objetivo para 2005 fue del 67%, el objetivo para 2010, del 70%), a pesar de que la tasa de empleo para
las mujeres presenta un aumento sostenido y que, recientemente, ha crecido la tasa de empleo relativa a los trabajadores de mas edad (40% en 2003; el objetivo
para 2010 es del 50%). Sin embargo, el avance hacia el objetivo de empleo femenino del 60% se ha ralentizado,

El crecimiento de la productividad de la mano de obra ha caido drasticamente. El crecimiento del empleo ha ido acompafiado de un descenso del crecimiento y la
productividad. Es imperativo invertir cuanto antes esta tendencia, aprovechando plenamente las sinergias entre la calidad del empleo y la productividad,
abordando el trabajo no declarado, favoreciendo la desaparicion de las diferencias de retribucion entre hombres y mujeres (16% por término medio) y mejorando el
acceso a la formacién (sobre todo la de los trabajadores poco cualificados y los trabajadores de las PyMES), asi como la seguridad en el trabajo (el nimero de
accidentes laborales sigue siendo elevado),

La ralentizacién econémica ha puesto mas en evidencia los problemas de inclusién social, al tiempo que, con la ampliacién, aumentaban la complejidad y la
diversidad de situaciones que imperan en la Unién Europea. Es preciso mejorar las perspectivas de empleo de los jovenes, las personas poco cualificadas y otras
categorias vulnerables, como las personas con discapacidad, los inmigrantes y las minorias, con empleos de calidad y acciones de formacion.

Conclusiones

Medidas adoptadas por los
Estados en respuesta a las
Directrices y recomendaciones
del empleo

Es absolutamente necesario aumentar la productividad de la mano de obra y elevar, en particular, la tasa de empleo de los trabajadores de méas edad.

Desarrollar incentivos financieros para que trabajar resulte rentable,
Reformar los servicios publicos de empleo,
Disefiar nuevas estrategias de aprendizaje permanente y revisar las existentes,

iv. Facilitar la creacion y el desarrollo de empresas.
Otras medidas importantes i. Asegurar que los salarios y otros costos de la mano de obra sean favorables al empleo,
tomadas encaminadas a: ii. Promover conjuntamente la flexibilidad y la seguridad en el mercado de trabajo, aunque persiste el riesgo de segmentacion,
iii. Promover los servicios de guarderia y otros analogos a fin de potenciar la participaciéon femenina,
iv. Consolidar las politicas activas de mercado de trabajo, si bien los esfuerzos parecen insuficientes en un contexto de desempleo en alza, sobre todo entre los
jovenes, y
v. Abordar la situacion de las personas desfavorecidas en el mercado de trabajo.
Medidas adoptadas por los i. Poner a punto estrategias de envejecimiento activo,
Estados menos enérgicas ii. Mejorar el nivel, la eficacia y la distribucién de la inversién en capital humano, lo que incluye, en particular, reducir el abandono escolar y potenciar la participacién
cuando se trata de: en la formacion de las personas poco cualificadas,
iii. Actuar en favor de la desaparicion de las diferencias de retribucién entre hombres y mujeres,
iv. Regularizar el trabajo no declarado, y
v. Prevery gestionar las reestructuraciones econémicas.

Fuente: Comision Europea, 2005
http://europa.eu/legislation_summaries/employmerd_aocial_policy/community_employment_policies/c223es.htm

. Politicas comuagate empleo: “La estrategia europea de empleg)E®97-2005"
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INFORME SOBRE EL EMPLEO, PERIODO 2005 — 2006

Realizaciones e
insuficiencias: Para alcanzar
los objetivos de la
Estrategia Europea de
Empleo:

Vi.

La puesta en practica de politicas mas ambiciosas deberia traducirse en una importante mejora del crecimiento econémico y en la recuperacion del indice de
empleo, el presente informe lo sitla en el 63,3%, con un objetivo del 70% para 2010,

A pesar de ciertos progresos alcanzados al cabo de los afios, entre ellos el aumento del indice de empleo femenino y de las personas mayores, este indice
sigue estando un 7% (equivalente a unos veinte millones de puestos de trabajo) por debajo del objetivo fijado para 2010. El desempleo de larga duraciéon
aumentd hasta el 4,1%, lo cual engloba el desempleo juvenil, que representa aproximadamente el doble del indice global. Ademas, las disparidades regionales
en materia de empleo y desempleo siguen siendo considerables,

Atraer a un mayor nimero de personas al mercado laboral constituye una prioridad para los Estados miembros. Evidentemente, este objetivo se considera
positivo y, para que las politicas sean eficaces en tal empefio, conviene completar este planteamiento con una concepcion del trabajo basada en el ciclo vital.
Conviene asimismo revisar la estructura y las fuentes de la inversion financiera en el campo del aprendizaje permanente,

La aplicacion de los Programas Nacionales de Reforma (PNR) resulta conforme con las recomendaciones en materia de empleo especificas de cada pais. No
obstante, el informe sefiala que aunque, al parecer, los gobiernos han conseguido integrar la estrategia a nivel nacional, no queda tan claro que la sociedad en
su conjunto comparta los programas ni que éstos estén sélidamente basados en concertaciones sociales para la reforma,

Segun el informe, los progresos relativos a la mejora de la calidad en el trabajo siguen siendo modestos. Ha aumentado la participacion en el aprendizaje
permanente, asi como el nivel educativo de los jovenes. Pero pocos Estados miembros prestan atencion a las sinergias que existen entre la mejora de la
calidad y la productividad en el trabajo y el desarrollo del empleo,

El informe destaca la escasa importancia que se concede a la capacidad de adaptacion de los trabajadores y las empresas. En numerosos Estados miembros,
el actual equilibrio entre flexibilidad y seguridad provoca una creciente segmentacion de los mercados de trabajo, con el riesgo de agravar la precariedad del
empleo y limitar la constitucién de un capital humano.

Objetivos de la Estrategia
de Lisboa

Pleno empleo,
Productividad, y
Calidad del trabajo y cohesion social y territorial.

Marco estratégico para el
empleo de los Programas
Nacionales de Reformas

Atraer y retener a un mayor nimero de personas al mercado laboral, aumentar la oferta de mano de obra y modernizar los sistemas de proteccion social,
Mejorar la capacidad de adaptacion de los trabajadores y las empresas, e
Incrementar la inversién en capital humano mediante la mejora de la educacion y las competencias.

Orientacion de la futura
aplicacion de la Estrategia
de Lisboa

El informe insta a los Estados miembros a tener en cuenta los siguientes objetivos:

Las politicas deben asumir los efectos de la evolucién demogréafica adoptando un enfoque basado en el ciclo vital en relacion con el trabajo, que facilite las
transiciones profesionales a lo largo de toda la carrera. Resulta fundamental que esas politicas y los instrumentos de proteccion social estén mejor coordinados,
Es necesario prestar especial atencion a la oferta de mano de obra y mejorar las posibilidades de empleo en favor de grupos especificos como: Jévenes,
mujeres, trabajadores de méas edad, minusvalidos, inmigrantes y las minorias,

Las medidas relativas tanto a la demanda como a la oferta son de vital importancia para que Europa pueda hacer frente a la globalizacién y evolucionar mas
facilmente hacia una economia del conocimiento. Por estas razones, las medidas destinadas a los trabajadores poco cualificados y con salarios bajos, al
margen del mercado laboral, deben estar mejor orientadas,

El desarrollo del capital humano es fundamental, de ahi la importancia de prestar mayor atencion a la puesta en marcha de incentivos financieros en favor del
aprendizaje permanente y a la mejora de la eficacia de la inversion realizada en capital humano, y

Se deben elaborar estrategias destinadas a mejorar la capacidad de adaptacion de los trabajadores y las empresas, incluyendo la movilidad de la mano de
obra. Los Estados miembros deberian conciliar la flexibilidad con la seguridad en el empleo y reducir la segmentacion del mercado laboral basandose en un
conjunto de principios de “flexiguridad” comunes elaborados junto con los Estados miembros, la Comision y los interlocutores sociales.

Fuente: Comisidn Europea, 2007. Politicas comuagtate empleo: “La estrategia europea de empleBEP97-2005"
http://europa.eu/legislation_summaries/employmerd_aocial_policy/community_employment_policies/c34 3es.htm
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INFORME SOBRE EL EMPLEO, PERIODO 2006 — 2007

Orientaciones de

i. La prioridad es atraer al mayor nimero de personas al mercado laboral y retenerlas en él, aumentar la oferta de mano de obra y modernizar los sistemas de proteccién

la Estrategia social,
Europea de " . . . ” . . s .
Empleo ii. Las politicas de mejorar la capacidad de adaptacion de los trabajadores y las empresas acusan un cierto retrazo. Una reforma de la legislacion relativa a los contratos,
asi como una mayor inversion en formacion, facilitarian las transiciones entre empleos y ofrecerian a los trabajadores méas posibilidades de progresar, y
ii. La aplicacién de las politicas de aumentar la inversion en capital humano mediante la mejora de la educacion y las cualificaciones estan progresando.
Objetivos El informe indica que las politicas de los Estados miembros, deberian promover los siguientes objetivos en materia de empleo:
comunitarios para i Eol |
el empleo i. pleno empleo,
i. La calidady la productividad laboral, y
ii. La cohesion social y territorial.
Resultados i. Eldesempleo descendi6 del 9,1% en 2004 al 8,8% en 2005,
obtenidos " . i
ii. Latasa de empleo aument6 en un 0,8% en 2005, lo que representa el aumento mas importante desde 2001,
ii. La brecha entre hombres y mujeres en el &mbito del empleo se ha vuelto a reducir, mientras que el empleo de los trabajadores de edad avanzada ha continuado su
progresion, pasando del 41% en 2004 al 42,5% en 2005.
iv.  Aln se deben crear 22 millones de nuevos empleos para alcanzar los objetivos de la Unién Europea en materia de empleo de aqui a 2010, y la tasa de desempleo de
los jovenes sigue siendo preocupante. Pocos Estados miembros han experimentado progresos en el apoyo activo de los parados de larga duracion.
Calidad del Apenas se han constatado mejoras referidas a la calidad del trabajo: Aunque es cierto que el empleo de los jévenes progres6 en 2005, los demas aspectos de la calidad del
trabajo trabajo han progresado poco. Ya se trate de la transicion entre el empleo precario y el empleo estable, o de la participacion de los adultos en la educacion y la formacion

permanentes, el informe constata pocos avances concretos en uno u otro sentido.

Productividad de
la mano de obra

La competitividad y el mantenimiento de un crecimiento sostenible requieren un aumento de la productividad. El crecimiento de la productividad de la mano de obra ha
disminuido en el conjunto de la Unién Europea en las dos Ultimas décadas, pasando del 2% anual en los afios 80 al 1% entre 1996 y 2001, y menos del 1% entre 2001 y
2003. La situacién mejor6 en 2004 (1,9%), pero volvi6 a deteriorarse en 2005, cayendo al 0,9%.

Reformas de la
proteccion social
y cohesion social
territorial

i. La Estrategia de Lisboa aboga por reformas econémicas y del mercado laboral, asi como por politicas sociales para respaldar el crecimiento de la economia y el
empleo. El informe afiade que las reformas de la proteccion social deberian reforzar la viabilidad de la Hacienda publica, en funcién de las necesidades, especialmente
a través de una modernizacion de los regimenes de pension. El informe subraya el reto que supone garantizar que el crecimiento y la creacion de empleo se traduzcan
en una mayor cohesion social, ademéas

ii.  Elinforme hace hincapié en la cohesion territorial, precisando que las diferencias regionales siguen siendo considerables, ya que muchas regiones presentan una tasa
de desempleo muy elevada.

Necesidad de

El informe destaca que para mejorar del funcionamiento de los mercados laborales y de la calidad del trabajo implica adoptar medidas globales especificas para:

obtener i. Fomentar la entrada de las personas inactivas en el mercado laboral,
resultados ii. Recompensar el trabajo en el marco de unos regimenes modernos de seguridad social,
ii. Facilitar las reestructuraciones, y
iv. Reforzar la capacidad de adaptacion de los trabajadores y el desarrollo de competencias.
El papel de la i. Elinforme recuerda que la “flexiguridad” deberia facilitar las transiciones entre las distintas etapas de la vida activa,
flexiguridad

i. La “flexiguridad” se puede definir, de forma més concreta, como una estrategia politica destinada a mejorar al mismo tiempo la flexibilidad del mercado laboral, de la
organizacion del trabajo y de las relaciones laborales, por una parte, y la seguridad del empleo y de los ingresos, por otra.

(continda)
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INFORME SOBRE EL EMPLEO, PERIODO 2006 — 2007 (conclusién)

El empleo basado
en el ciclo de vida

El refuerzo del planteamiento del empleo basado en el ciclo de vida deberia favorecer el acceso al mercado laboral, prolongar la vida activa y promover la movilidad profesional a lo largo de
la vida. Se trata de una medida que permite, en particular, mejorar la urgente situacion de los jévenes en el mercado laboral.

Personas al
margen del
mercado laboral

El informe indica que se debe prestar especial atencion a las personas que se encuentran al margen del mercado laboral. Los incentivos financieros, mas atractivos que las
prestaciones sociales, crearian posibilidades para las personas poco cualificadas. Un enfoque equilibrado podria asimismo prever ayudas personalizadas, un salario minimo
suficiente y reducciones fiscales por lo que se refiere a las rentas del trabajo, asi como la creaciéon de un entorno propicio a la prestacion de empleos de calidad, sobre todo
desarrollando el mercado de los servicios a las personas.

Coémo alcanzar los
resultados
mencionados

i. Elinforme sefiala que es indispensable invertir eficazmente en capital humano y realizar progresos decisivos en materia de formacién permanente, ademas

ii. El Consejo Europeo de Primavera de 2006 destaco que era indispensable aumentar los niveles educativos para mejorar las posibilidades de empleo.

El papel de la
inmigracion

El informe sefiala que la inmigracién constituye una cuestion nueva referida al mercado laboral, y puede revestir interés para paliar la escasez de mano de obra. Varios Estados
miembros aplican medidas en favor de los inmigrantes o de las minorias étnicas, pero la divergencia en materia de desempleo entre los nacionales de la Unién Europea y los de
terceros paises sigue siendo enorme.

Fuente: Comisién Europea, 2007. Politicas comuagiate empleo: “La estrategia europea de emple&)ER97-2005"
http://europa.eu/legislation_summaries/employmerd_aocial_policy/community_employment_policies/c33.3es.htm
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LA ESTRATEGIA DE LISBOA: LA FLEXIGURIDAD COMO INSTR UMENTO PARA GENERAR MAS Y MEJORES EMPLEOS

El logro de los
objetivos de Lisboa

i. Los objetivos de la Estrategia de Lisboa, los gobiernos de la Union Europea se los han fijado alcanzar en 2010 a través de Programas Nacionales de Reforma. La idea es
promover la creacién de empleo y crecimiento econémico. Dos son los objetivos claves:

a. Lograr un empleo global del 70%, y
b. Alcanzar una tasa del 60% de empleo femenino para 2010,
ii. Para lograr dichos objetivos, la educacion y los niveles de formacion deberan aumentar.
Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security. (2007, Pag 9).

¢ Por qué utilizar la
flexiguridad?

i. Con el fin de alcanzar los objetivos planteados en la Estrategia de Lisboa, de mas y mejores puestos de trabajo, nuevas formas de flexibilidad y seguridad son necesarias, para
particulares y empresas, asi como para los Estados miembros y la Unién Europea. Las personas necesitan cada vez mas la seguridad en el empleo ya que menos trabajadores
tienen el mismo trabajo para toda la vida.

ii. La Flexiguridad promueve una combinacion de los mercados de trabajo flexibles y adecuados en seguridad, también puede ayudar a proporcionar una respuesta al dilema de la
Unién Europea sobre la forma de mantener y mejorar la competitividad, al tiempo que, refuerza el modelo social europeo.

a. Si Europa quiere reforzar su economia y crear puestos de trabajo, tiene que estar en la vanguardia del desarrollo de productos y servicios. Las empresas tienen que avanzar
hacia productos innovadores y desarrollar servicios, por tanto, tienen que dominar nuevas habilidades y técnicas de produccion, es un proceso continuo que afecta a
empleadores y trabajadores por igual, los cambios de puestos de trabajo son mas rapidos y la capacidad de adaptacion y disposicion para el cambio son cada vez mas
importante, y

b. La Uni6n Europea necesita reforzar el modelo social europeo, comprometido con la proteccién social, la cohesion social y la solidaridad. Los trabajadores necesitan la
seguridad suficiente para planificar sus vidas y carreras. Los trabajadores necesitan oportunidades para: Dominar nuevas habilidades, pasar de un empleo a otro, proteccion
contra las malas condiciones de trabajo y buena proteccion social en caso que un nuevo puesto de trabajo no esté facilmente a su alcance o cuando el empleo ya no es una
opcién real.

Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security. (2007, Pag 7).

¢ Qué pretende la

i. Garantizar que los ciudadanos de la Union Europea puedan disfrutar de un alto nivel de seguridad en el empleo, es decir, la posibilidad de encontrar faciimente un puesto de

flexiguridad? trabajo en todas las etapas de la vida activa y tener una buena perspectiva para el desarrollo de la carrera en una rapida evolucion del entorno econémico, y
IO—? ii. Ayudar a empleados y empleadores a aprovechar plenamente las oportunidades que presenta la globalizacion. Por lo tanto, crea una situacion en la que flexibilidad y seguridad
se pueden reforzar mutuamente.
Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security. (2007, Pag 10).
¢Queesla Se puede definir como una estrategia integrada para mejorar, al mismo tiempo, la flexibilidad y la seguridad en el mercado de trabajo, en detalle:
flexiguridad? i. Flexibilidad: Se mueve alrededor de transiciones exitosas durante un curso de la vida (de la escuela al trabajo, al partir de un trabajo a otro, entre el desempleo o inactividad y el

trabajo, y del trabajo a la jubilacion). No se limita a una mayor libertad para las empresas a contratar o despedir, lo que no implica que los contratos abiertos (indefinidos) estén
obsoletos. Se trata de los progresos de los trabajadores en mejores puestos de trabajo, "movilidad ascendente" y un desarrollo 6ptimo de talento. La flexibilidad también es
flexible acerca de la organizacion del trabajo, capaz de dominar de manera rapida y eficaz las nuevas necesidades productivas y competencias, y facilita la combinacion de
trabajo y las responsabilidades privadas, y

ii. Seguridad: Es mas que la seguridad de mantener el empleo. Se trata de dotar a las personas con las habilidades que les permitan progresar en su vida laboral y ayudarlas a
encontrar un nuevo empleo. También es adecuado sobre las prestaciones de desempleo para facilitar las transiciones. Por dltimo, incluye oportunidades de formacién para
todos los trabajadores, especialmente para los poco cualificados y los trabajadores de mas edad

Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security. (2007, Pag 10).

(continGia)
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LA ESTRATEGIA DE LISBOA: LA FLEXIGURIDAD COMO INSTR UMENTO PARA GENERAR MAS Y MEJORES EMPLEOS (continuacion)

Definiciones de

i. Definicion de Wilthagen: El nexo flexibilidad-seguridad, se aplica principalmente a los Paises Bajos (Wilthagen y Rogowski, 2002), y describe a la flexiguridad como una

Flexiguridad estrategia politica que intenta, por un lado, sincronica y deliberadamente, aumentar la flexibilidad de los mercados de trabajo, organizaciones de trabajo y relaciones laborales, y
por otro, asegurar la seguridad del empleo e ingresos, en particular para grupos mas débiles dentro y fuera de la mercado de trabajo. En principio, esta definicion excluye (del
mercado de trabajo) reformas que consideren por separado a la flexibilidad y la seguridad, o promuevan (indirectamente) la segmentacién del mercado de trabajo a través de un
aumento de la flexibilidad marginal (ejemplo: Contratos temporales).

a. Elementos identificados con “flexibilidad®*":
i. La flexibilidad numérica externa —dificultad/facilidad para contratar y despedir empleados y la medida en que los contrataos a plazo fijo pueden ser utilizados,
ii. Flexibilidad numérica interna (dentro de la empresa) -dificultad/facilidad de cambiar la cantidad de mano de obra utilizada en una empresa sin tener que recurrir a la
contratacién o separacién (cambios en las horas de trabajo, el uso a tiempo parcial o el trabajo en horas extraordinarias, etc),
iii. Flexibilidad funcional -dificultad/facilidad de cambiar de organizacion de trabajo o la capacidad/incapacidad de los trabajadores y las empresas para adaptarse a nuevos
desafios (multi-tarea, rotaciones de trabajo, rotaciones etc),
iv.  Flexibilidad de los salarios -el grado de capacidad de respuesta de los costos salariales a las condiciones econémicas.
b. Elementos identificados con seguridad
i. Seguridad en el trabajo —expectativa respecto a la tenencia de un puesto de trabajo especifico-,
ii. Laseguridad en el empleo/empleabilidad —expectativa respecto a permanecer en el trabajo (no necesariamente con el mismo empleador),
iii. ~La seguridad de los ingresos -el grado de proteccion de los ingresos en el caso de dejar el trabajo remunerado,
iv. Combinacion de seguridad —la capacidad/incapacidad para combinar el trabajo pagado con otras actividades privadas o sociales.
ii. Bredgaard et al. (2005) describen al Modelo Danés de flexiguridad como un "triangulo de oro”. Los lados del triangulo consisten en:
a. Legislacion para la proteccion del empleo relativamente laxa,
b. Generosa red de seguridad social para los desempleados,
c. Alta (intensidad) de gasto (por desempleados) en Politicas Activas de Mercado Laboral (PAML).
En promedio, cerca de un cuarto del total de trabajadores daneses pasan por el desempleo cada afio al menos una vez (Breedgard et al. 2005). Sin embargo, la tasa de transicion al
empleo es relativamente alta para la gran mayoria de los desempleados, lo que refleja el dinamismo del mercado de trabajo. Después de un cierto periodo, los desempleados
incapaces de encontrar un puesto de trabajo se pueden beneficiar de los Servicios de Empleo Publico (PSE) con una remisién a un amplio conjunto de politicas activas que tienen por
objeto actualizar conocimientos o facilitar la adaptacién a los cambios econémicos. Lo que es apoyado por un eficiente sistema de educacién y formacion, que incluye el desarrollado
de planes para la formacién permanente de la mano de obra y el aprendizaje permanente. En particular, los empleados Daneses tienen la oportunidad de mejorar sus habilidades y
competencias a través de la participacion en programas de formacion profesional para adultos (Andersen y Mailand, 2005). Sin embargo, es incorrecto retratar a Dinamarca como un
pais con "libre despido". De hecho, Dinamarca tiene relativamente estrictas normas sobre notificaciones adelantadas a los trabajadores en el caso de despidos colectivos (CES,
2006), lo que representa un importante elemento de “flexiguridad” por dos razones:
a. Otorga a los trabajadores una cantidad adecuada de tiempo para buscar un nuevo empleo y, en caso necesario, participar de la re-instruccion (lo que actlia como un sistema de
"alerta temprana"), y
b. Los Servicios de Empleo Publico (PSE) y el personal de los interlocutores sociales ayudan al trabajador en sus esfuerzos de blusqueda de empleo desde el momento en que se
anuncian despidos.
Fuente: Flexibility and security in the EU labor markets (2006, Pags 77-79).

Flexiguridad = Flexiguridad trata de encontrar el justo equilibrio entre acuerdos de trabajo flexible y transiciones seguras entre puestos de trabajo a fin de que mas y mejores puestos de trabajo se

flexibilidad + puedan crear. La idea es que la flexibilidad y la seguridad no deben verse como opuestos sino como complementarios.

seguridad Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security. (2007, Pag 11).

Flexiguridad dentro de
la empresa

La flexiguridad también se preocupa de como estan organizadas las empresas. Empresas Modernas y bien organizadas tienen mayor capacidad de dominar nuevas habilidades y
técnicas de produccion, situacion que las hace mas fuertes econémicamente, y al mismo tiempo mejora las condiciones de trabajo y la calidad del empleo. El alto rendimiento de la
organizacion del trabajo es caracteristico de estructuras jerarquicas mas planas, implicacién mas fuerte de los trabajadores en la toma de decisiones, mayor autonomia de los
trabajadores en la realizacion de sus tareas, y contenido mas rico del trabajo. Mas autonomia durante sus horas de trabajo ayuda a los trabajadores a combinar su trabajo con otras
tareas (cuidado de los nifios, seguir un curso de formacién).

Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security. (2007, Pag 11).

(continGia)

33

Wilthagen et al., 2003; Wilthagen y Tros, 2004.
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LA ESTRATEGIA DE LISBOA: LA FLEXIGURIDAD COMO INSTR UMENTO PARA GENERAR MAS Y MEJORES EMPLEOS (continuacion)

Componentes de la La Comision y los Estados miembros, basandose en la experiencia analitica y de pruebas, han llegado a un consenso en que las politicas de flexiguridad pueden ser disefiadas e implementadas a
flexiguridad través de cuatro componentes:

Arreglos contractuales flexibles y fiables (desde la perspectiva del empleador y empleado, “insiders” y “outsiders”) a través de modernas leyes laborales, convenios colectivos y la organizacion
del trabajo. La idea es ayudar a los “outsiders”, empleados a corto plazo, con contratos irregulares o desempleados (muchos de los cuales son mujeres, jévenes y migrantes) para avanzar
hacia acuerdos estables. La organizacion del trabajo moderno debe promover satisfaccion con el trabajo y, al mismo tiempo, hacer mas competitivas a las empresas. Flexiguridad también
ayuda a los “insiders”, empleados permanentes con contratos indefinidos (abiertos) a prepararse para los cambios de trabajo antes de tiempo en el caso de despido debido a los cambios
econémicos,

Estrategia global de aprendizaje permanente (LLL) para garantizar la continua adaptabilidad y empleabilidad de los trabajadores, en particular de los mas vulnerables. El aprendizaje
permanente garantiza que los ciudadanos de la Unién Europea tengan la oportunidad de tener una alta calidad de educacion inicial, completar por lo menos su educacion secundaria,
desarrollar una amplia gama de competencias claves, adquirir nuevas habilidades y mejorar las capacidades a lo largo de su vida laboral. Se trata también de garantizar que las empresas
inviertan més en capital humano y permitir a los empleados desarrollar sus habilidades,

Efectivas politicas activas del mercado laboral (ALMP) que ayudan a las personas a enfrentar los cambios réapidos, reducir los periodos de desempleo y facilitar las transiciones a nuevos
puestos de trabajo. Las politicas activas del mercado laboral ayudan a los desempleados a que vuelvan a trabajar a través de los servicios de colocacion laboral y los programas del mercado
laboral tales como la formacién y la creacion de empleo. Mediante la aplicacion de “politicas activas del mercado de trabajo”, como un eficiente apoyo en la busqueda de empleo y la buena
labor de incentivos, demandantes de empleo pueden ser alentados a encontrar un nuevo empleo. El trabajo de buscar cursos y los clubes de empleo han demostrado ser uno de las méas
eficaces medidas para ayudar a los desempleados a encontrar un puesto de trabajo,

Modernos sistemas de seguridad social que proporcionen ingresos suficientes de apoyo, fomento del empleo y faciliten la movilidad del mercado de trabajo. Esto incluye una amplia cobertura
de proteccion social (prestaciones por desempleo, pensiones y asistencia sanitaria) que ayuden a la gente a combinar el trabajo con el sector privado y las responsabilidades familiares como
el cuidado de los nifios*. Es importante para los gobiernos de la Union Europea ofrecer adecuados beneficios de desempleo, actuar como una red de seguridad cuando las personas se estan
cambiando de puestos de trabajo y ofrecer las prestaciones de asistencia sanitaria en caso de enfermedad y las pensiones de jubilacion.

Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security. (2007, Pags 12-13).

¢Como funciona la El andlisis econémico confirma que los cuatro componentes de la flexiguridad se pueden apoyar mutuamente y mejorar el empleo (total, para muijeres, jévenes y trabajadores de mayor edad), en
flexiguridad? situacion de tasas en riesgo de pobreza y capital humano.

Estricta Legislacion de Proteccion del Empleo (EPL) contra el despido econémico. De acuerdo a evidencia analitica®®, una EPL estricta®® reduce el nimero de despidos, pero disminuye la tasa
de entrada de desempleados al trabajo. Al momento de decidir la contratacion de nuevo personal, las empresas consideraran la alta probabilidad que los costos de despido seran soportados
en el futuro, situacion relevante para las pequefias empresas. El andlisis sugiere también que aunque el impacto de una EPL estricta, el empleo total es limitado, puede tener un impacto
negativo sobre los grupos que tienen mayor probabilidad de enfrentar problemas para entrar al mercado laboral (jovenes, mujeres, trabajadores de més edad y desempleados de larga
duracién). Una EPL estricta por lo general anima los contratos temporales con baja proteccion (por lo general ocupados por mujeres y jévenes) con limitados progresos en puestos de trabajo
permanentes. El resultado es la segmentacion del mercado de trabajo que la flexiguridad pretende abordar. Las EPL también tiene efectos positivos, en particular, anima a las empresas a
invertir en formacion, promueve la lealtad y el aumento de la productividad de los empleados,

Comprensivas estrategias de aprendizaje permanente y una mejor inversién en recursos humanos son necesarias para responder con rapidez a los cambios e innovacion. Se trata de un
factor clave tanto para la competitividad de las empresas y, en el largo plazo, para la empleabilidad de los trabajadores. La educacion inicial de alta calidad, amplifica las competencias claves y
contindia inversiones en mejorar las aptitudes y oportunidades de las empresas para hacer frente a los cambios econémicos y de los trabajadores ante las posibilidades de permanecer
empleados o encontrar un nuevo empleo. Una alta participacion en el aprendizaje permanente esta asociado positivamente con elevado nivel de empleo y bajo desempleo de largo plazo. Sin
embargo, con frecuencia, estas inversiones sélo benefician a trabajadores altamente cualificados: Trabajadores con mayor necesidad de aprendizaje (trabajadores poco cualificados,
temporales, por cuenta propia, y los de mayor edad), sufren, la mayoria, de formacion insuficiente. Las empresas se pueden desanimar de la inversion en formacion, porque las competencias
personales podrian ser contratadas por otros empleadores. Las estrategias de aprendizaje permanente requieren la participacion activa de los gobiernos, interlocutores sociales, empresas y
trabajadores.

Modernos sistemas de seguridad social de desempleo que ofrezcan beneficios adecuados, asi como politicas activas del mercado laboral, son componentes esenciales ya que proporcionan
la seguridad de los ingresos y el apoyo durante los cambios de empleo. Buenos beneficios de los sistemas de desempleo son necesarios para compensar los ingresos negativos durante las
transferencias de empleo, pero pueden tener un efecto negativo sobre la intensidad de las actividades de busqueda de empleo y pueden reducir los incentivos financieros para aceptar un
trabajo. Esto puede ser compensado en gran medida mediante el establecimiento de un eficaz sistema de busqueda de empleo, apoyo y los incentivos al trabajo, asegurando un equilibrio
entre derechos y obligaciones. La evidencia sugiere que la directa asistencia en la busqueda de empleo, ocupa los primeros puestos entre las medidas més eficaces para ayudar a los
desempleados a encontrar un puesto de trabajo. El gasto en politicas activas de mercado de trabajo esta asociado con un menor desempleo agregado. La eficacia de las politicas activas del
mercado de trabajo esté claramente relacionada con una EPL menos estricta.

(continda)

34
35
36

El cuidado de los nifios es un area importantgugeayuda a las personas a combinar trabajo yéaprivada y, por tanto, se mantienen en el merdadmbajo.
OECD (2007) Perspectivas del Empleo, paginas29-7
OECD determina la exactitud total de la EPL. @&CD (2004): Perspectivas del Empleo.
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LA ESTRATEGIA DE LISBOA: LA FLEXIGURIDAD COMO INSTR UMENTO PARA GENERAR MAS Y MEJORES EMPLEOS (continuacion)

¢Como funcionala  El éxito de una estrategia de flexiguridad tiene que equilibrar cuidadosamente la funcién de los ingresos del sistema de seguro de desempleo con un adecuado disefio estratégico de

flexiguridad? “activacion” que facilite las transiciones hacia el empleo e impulsar el desarrollo de carrera. La evidencia empirica sugiere que los trabajadores se sienten mejor protegidos por los beneficios del
desempleo que por la estricta proteccion contra el despido. Las politicas activas del mercado laboral, también tienen un efecto positivo en el sentimiento de seguridad entre los trabajadores.
Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security. (2007, Pags 12 y 14).

La Legislacion de i.

Proteccion del
Empleo (EPL)

Vi.

Diferente rigor de EPL en la Union Europea: La EPL considera limitaciones legales y administrativas sobre el despido de trabajadores e indemnizaciones por despedido. En
igualdad de condiciones, la flexibilidad numérica externa tiende a ser mayor en los paises con EPL relativamente laxas y/o una legislacion laboral que facilite la contratacion de
duracion determinada. La OCDE (1999, 2004) calcul6 un resumen indicador de la posicién global de la EPL como una media ponderada de tres sub-indicadores sobre el despido:
a) empleados regulares, b) temporales, y c) los despidos colectivos. El resumen de indicadores oscila entre 0 y 6 y aumenta con el rigor de la EPL. En resumen, los paises
anglosajones tienen las normas menos estrictas de despido (Reino Unido e Irlanda), mientras que los paises del sur tienden a tener las mas estrictas. Aunque la EPL es solo una,
entre una serie de indicadores que pueden ser usados para caracterizar la flexibilidad numérica externa, la amplia gama de este indicador a través de los Estados miembros de la
Union Europea sugiere fuertemente que los Estados miembros han adoptado en general los sistemas juridicos que prevén significativamente diferentes grados de flexibilidad
numérica externa,

La EPL parece no afectar significativamente al desempleo total: Se han desarrollado muchas investigaciones que evallGan el impacto de la EPL en un conjunto de variables del
mercado de trabajo, no obstante, resultados econométricos tienden a ser objeto de la advertencia de estar esencialmente basados en correlaciones estadisticas entre la EPL y
esas variables, de modo que, en muchos casos las relaciones de causalidad no se pueden inferir. Sin embargo, la calibracién de ejercicios de modelos tedricos y estudios
empiricos constantemente llegan a una conclusion principal: “el impacto de la EPL en las tasas de desempleo agregado es débil con signo ambiguo”. La principal explicacion de
este resultado (ver, entre otros, OCDE, 2004 y 2006c y 2006d; Nickell y Layard, 1999) es que la estricta EPL tuvo dos efectos opuestos. Por una parte, tiende a reducir la
separacion entre la tasa de empleo hacia el desempleo y, por otro, disminuye la tasa de salida desde el desempleo hacia el trabajo, puesto que las empresas, anticipandose a
futuros costos de ajuste de la fuerza de trabajo, son mas prudentes a la hora de contratar. Estos efectos pueden, en principio, compensarse entre si,

Su impacto en el empleo total es modesto: Garibaldi et al. (2003) y Schivardi y Torrini (2005) aprovechan que en ltalia, el despido reglamentario de empleados regulares es mas
estricto cuando la empresa tiene mas de 15 empleados”. Los autores analizan el impacto de esta diferencia de trato sobre el tamafio y la distribucién del comportamiento de la
contratacion de empresas italianas. Encontraron una diferencia estadisticamente significativa, aunque cuantitativamente modesta, “umbral efecto”, es decir, las empresas cerca del
umbral 3sson mas renuentes a contratar mas trabajadores, concluyendo que el tamafio del contingente afecta negativamente a la EPL (aunque en una muy limitada) media del
empleo™,

La EPL puede dafiar las perspectivas del empleo de grupos débiles: Hay abundantes pruebas que estrictas EPL tienden a empeorar las perspectivas del empleo para los grupos
gue tienen mayores problemas de entrada al mercado de trabajo (jévenes, mujeres y desempleados de largo plazo). De hecho, Lazear (1990) y Nickell y Layard (1999) encontraron
una correlacién negativa entre EPL y las tasas de empleo, basicamente impulsada por una baja participaciéon de la mujer en los mercados de trabajo con mayor costo de despido.
Del mismo modo, la OCDE (2004) y (2006d) encontr6é un impacto negativo de la EPL en las tasas de empleo de los jovenes. Algan y Cahuc (2004) argumentan que la proteccion
del empleo favorece a los “insiders”, mayoritariamente hombres de edad avanzada, y perjudica las oportunidades de empleo de los “outsiders”, quienes con frecuencia son parte
de otros grupos (mujeres y jévenes). Por lo tanto, en toda Europa, la EPL tiende a ser mas estricta en los paises donde el modelo de apoyo familiar es masculino,

La EPL tiende a aumentar duracion del desempleo: EPL mas estrictas, mediante la reduccion de la contratacion y el despido, tiende a: a) Baja re-asignacion de la mano de obra
entre puestos de trabajo, b) Bajo desempleo (flujos de entrada y salida), c) Mayor duracién de desempleo, alto desempleo de largo plazo y bajo desempleo de corto plazo, d) Alto
promedio de tenencia de empleo. En paises con alta EPL, los trabajadores desempleados se encuentran en una particular desventaja dado las bajas las tasas de entrada al
empleo, que pueden aumentar la espera media del desempleo y, por ende, aumentar el costo de desempleo,

Lenta re-asignacién de mano de obra: Estrictas EPL contribuyen a generar mercados de trabajo mas estancados y, por el contrario, hacer empleos mas estables y relaciones laborales
més duraderas (vér Boeri et al., 1999; Blanchard y Tirole, 2003; OCDE, 2006a y 2006c¢). En particular, ediciones de “El Empleo en Europa” (EiE) tienen una tradicion informatica de las
probabilidades de transicién de cada uno de los trabajadores tanto en los estados de empleo (empleo, desempleo e inactividad) y entre las diferentes clases de empleo (tiempo parcial
frente a tiempo completo, temporal frente a contratos ordinarios, bajos salarios frente a un gran pago o baja calidad frente a alta calidad) asi como el andlisis de sus factores
determinantes (ver EiE de 2002, Capitulo 3 y EiE 2004, capitulo 4). Los que han sido utilizados para evaluar en qué medida la mayor presién de acuerdos de trabajo flexible en los Ultimos
afios han ido de la mano con el éxito y la integracién duradera de los trabajadores en los mercados de trabajo,

(continGia)

S El articulo 18 de la "Statuto dei Lavoratori"Gée aplica a las empresas con mas de 15 emplgadasstablece que las empresas estan obligadasemrar a los trabajadores cuyo despido §
considerado injusto por un tribunal y para compeasks trabajadores con los salarios perdidosnderal tiempo transcurrido entre el el despido jakb de la Corte. Disposiciones parg

aplicacion de despidos injustos a las empresapatgefias son sustancialmente mas flexible.

3 Schivardi y Torrini (2005) subrayan que las petiti de empleo de cambio discontinua en el umbgahdzho, los datos prestan algiin apoyo a la hipdtesjue las empresas cada vez méas gr.
(que 15 empleados) utilizan en mayor medida logratws de trabajo mas flexibles (ejemplo, plazo)fgomo una forma de evitar las normas mas esrsxsare los empleados regulares.

explica en parte por qué el umbral de efecto eofaabilidad de las empresas de tamafio pareceosisin.
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LA ESTRATEGIA DE LISBOA: LA FLEXIGURIDAD COMO INSTR UMENTO PARA GENERAR MAS Y MEJORES EMPLEOS (continuacion)

La Legislacién de vii. Aunque esto ha mezclado efectos en la productividad y el crecimiento: Hopenhayn y Rogerson (1993) argumentan que las EPL ralentizan el ritmo de re-asignacion de la mano de
Proteccion del obra de los sectores antiguos y en declinacion respectos a los sectores nuevos y mas dinamicos, lo que reduce la productividad y el crecimiento econémico. Sin embargo, la falta
Empleo (EPL) de un impacto claro de las EPL en el tamafio de los puestos de trabajo de re-asignacion tiene a este argumento en tela de juicio.

a. Se argumenta que EPL mas estrictas pueden ayudar a corregir algunas fallas del mercado que impiden la prestacion de los niveles 6ptimos de formacién. Extendiendo la
duracién promedio del empleo, la proteccion del empleo favorece la inversién (empresas especificas) en capital humano o habilidades las que de otro modo permanecerian en
un nivel sub-6ptimo, de tal modo de tener un efecto positivo en la productividad y el crecimiento. Relaciones mas largas de empleo son el resultando de EPL rigurosas,
animan a las empresas a proporcionarlas y a los trabajadores a experimentar el entrenamiento. Lo que, a su vez, es la condicién previa para la creacién de una empresa
especifica de capital humano y el aumento de la productividad laboral (Auer et al., 2004; Nickell y Layard, 1999; Lazear, 1979),

b. El disparo de los costos puede empujar a las empresas a mejorar las capacidades de sus trabajadores como una manera de no recurrir a los despidos e incurrir en esos
gastos. Por lo tanto, la estricta EPL podria ser un incentivo para responder a los cambios externos, a la innovacion interna y a la flexibilidad funcional en lugar de despidos
(Marinescu, 2006),

C. La evidencia sugiere que relaciones laborales méas estables mejoran la cooperacion de los empleados y su iniciativa personal en el trabajo, contribuyendo asi a mejorar la
productividad (Levine y Tyson, 1990; Ichniowski et al., 1996),

d. Otras contribuciones (Bélot et al., 2005), un punto “6ptimo” del nivel de las EPL resulta del trade-off entre el aumento de las inversiones en las habilidades de los trabajadores
en empresas especificas con empleos mas estables, por un lado, y la eficiencia de costos debido a los ajustes laborales més bajos, por el otro.

viii. La paradoja percibida de inseguridad: El debate sugiere que la proteccion del empleo tiende a tener un impacto negativo sobre el trabajo de re-asignacion (reduce la flexibilidad
del mercado laboral), aunque esto no necesariamente implica efectos negativos sobre el crecimiento y la productividad.

a. Postel-Vinay and Saint Martin (2004) proporcionan pruebas, basados en encuestas de datos, de una correlacién negativa entre el rigor de las EPL y la percepcion de seguridad en el
empleo de los trabajadores. La evidencia sugiere que esta correlacion negativa persiste incluso después de controlar un nimero de caracteristicas individuales de los puestos de
trabajo y el desarrollo macroeconémico del mercado de trabajo local,

b. La aparente paradoja es que los trabajadores parecen tener una percepcion de mayor inseguridad en paises con EPL mas estrictas. Este hallazgo necesita, sin embargo, ser
tomado con cierta cautela dado que los indicadores de EPL subestiman el papel de la puesta en préctica real y la cobertura eficaz de las normas,

C. Auery Cazes (2003) y Auer (2005). Muestran que el empleo estable, se tiende a asociar con estrictas EPL, no necesariamente de los trabajadores se percibe seguridad, y

d. Auery Cazes (2003), Auer (2005), y Auer et al. (2005). Explicaciones para esta paradoja, ejemplo, las percepciones que los trabajadores tienen de su seguridad en el empleo
pueden ser afectada por la publicidad que rodea la reduccién y reestructuracion de las actividades de las empresas. La segmentacion del mercado de trabajo, combinada con
la baja transicion hacia el empleo regular, pueden desempefiar un papel importante en la creacién de un sentimiento de inseguridad. Postel-Vinay y Saint Martin (2004)
sugieren que, dado que las EPL al mismo tiempo bajan el riesgo de despido del empleo y la posibilidad de volver a entrar al empleo una vez desempleados, entonces éste
ultimo efecto puede tener precedencia sobre el primero.
Fuente: Flexibility and security in the EU labor markets. (2006, Pags 81-89).
Segmentacion de la i. El aflojamiento de las EPL ha afectado principalmente al trabajo temporal: Series de datos sobre la EPL (OCDE, 2004) muestran una tendencia a disminuir el rigor de las normas
mano de obra de despido, con la mayoria de los cambios ocurridos durante la década de los 90. Sin embargo, la mayoria de los casos que facilitan las normas sobre el empleo temporal tienen
predominantes cambios conducidos en el indicador®. Situacion que ha allanado el camino, junto con otros factores, a la extensién del empleo temporal como una forma de evitar
estrictas normas en materia de regular contratos, dado el estancamiento politico en muchos paises respecto a la posibilidad de aflojar la Legislacion de Proteccion del Empleo
(EPL) para los trabajos regulares. Esta situacion contribuy6 a la segmentacion de mercado de trabajo, elevadas tasas de rotacion para empleo temporal y precario acceso al
mercado de trabajo, con muchos trabajadores que llevan a cabo varios trabajos temporales antes de obtener un eventual contrato regular (OCDE, 2004 y, Blanchard y Landier,
2002),
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39 En particular en Italia, Bélgica, Grecia, Alenzagi Dinamarca (OCDE, 2004). Esto se ha hecho lsite para facilitar el uso de los contratos deopfjo y mediante el recurso a los trabajadpre
contratados a través de las agencias de trabajmtainLa principal excepcion a esta tendenciargéfiee Espafia, donde, después de acentuada larsegitin producidas en el decenio de 1980y 19
las autoridades nacionales tomaron medidas paxairéa brecha entre el EPL regular y los contrdsrabajo temporal.
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LA ESTRATEGIA DE LISBOA: LA FLEXIGURIDAD COMO INSTR UMENTO PARA GENERAR MAS Y MEJORES EMPLEOS (continuacion)

Segmentacion de la ii. Segmentacion de mercado de trabajo: La relajacion parcial de las EPL (s6lo la participacion de contratos temporales) puede producir un doble mercado de trabajo, donde la inseguridad

mano de obra de los empleos temporales coexista con la alta proteccion o trabajos regulares inflexibles. Situacién que va en contra de la aplicacion de la flexiguridad, la eficiencia y los principios de
equidad, y sugiere la necesidad de una politica que ponga énfasis en el empleo/proteccion de carrera mas que en la proteccién del puesto de trabajo mismo, junto con una mas justa
redistribucion de todas las categorias de trabajadores del “costo” de garantizar una suficiente flexibilidad del mercado de trabajo en general. Ediciones anteriores de Empleo en Europa
(véase EIE 2001, 2003, 2004) resaltan la existencia de dos niveles del mercado de trabajo en Europa, con "Insiders" que se benefician de un alto nivel de proteccién del empleo y
buenas oportunidades de carrera y "outsiders" contratados con arreglo a las formas flexibles de contratos*,

iii. Efectos macroeconémicos "perversos": Aflojar la EPL para los contratos de plazo fijo y mantener estrictas EPL para el empleo regular, crea dos efectos opuestos. Por un lado, empresas
dispuestas a contratar a nuevos trabajadores en virtud de contratos temporales, con la consiguiente creacién de empleo, y por el otro lado, mantener altos costos de despido ordinario
de puestos de trabajo disminuye la proporciéon de empleos temporales transformados en puestos de trabajo ordinario, lo que daria lugar a mas destruccion de empleo (al finalizar los
contratos temporales). Por lo tanto, la incapacidad de dejar que los sistemas de EPL (por contratos temporales y regulares) converjan podria aumentar el desempleo y bajar la
productividad y produccién. En cuanto a la introduccién de la flexibilidad "al margen", Espafia es un caso de especial interés. El Gobierno espafiol liberalizé el uso de contratos de
trabajo a plazo fijo en 1984, especialmente en comparacién con las condiciones que se aplic6 a los contratos regulares. Esto alenté un rapido aumento en el empleo en la década de
1980 y una constante mejora en el mercado de trabajo durante la década de los noventa®. El caso espafiol desencadend una serie de estudios tedricos y estudios empiricos (por
ejemplo, Dolado et al., 2001) sobre las consecuencias de utilizar contratos de trabajo de duracion determinada a gran escala y la investigacion sugiere los siguientes efectos
macroeconémicos:

Un gran aumento en el volumen de operaciones de la mano de obra y una disminucién de la duracién media del desempleo,
Poco entrenamiento en el trabajo proporcionado por las empresas, efectos negativos sobre productividad de trabajo,
Un incremento en las presiones sobre los salarios si los trabajadores son "insiders" en el proceso de fijacién de salarios,
Una disminucion de la movilidad laboral regional,
Una disminucion en la tasa de fecundidad,
f. Un acceso mas dificil a la vivienda y a los mercados financieros para los empleados a plazo fijo.
La evolucién de la economia espafiola confirma que los mercados de trabajo duales pueden lograr efectos mixtos. Por un lado, la parte inferior dispara los costos relacionados con contratos
de duracion determinada que han contribuido al crecimiento del empleo, pero por otra parte, se han producido menos efectos deseables sobre el empleo y crecimiento, tales como las
inadecuadas inversiones en capital humano, el aumento de las presiones sobre los salarios, la movilidad laboral inferior y la alta dispersién salarial.

iv. Facilitacién de las reglas para el trabajo regular: En respuesta a los resultados adversos, una serie de reformas se aplicaron en Espafia desde mediados de los afios noventa.
Principales objetivos: a) soltar la proteccion del empleo para los trabajadores regulares, y al mismo tiempo, ajustar el uso de contratos temporales, y b) facilitar la transformacién de
contratos temporales en regulares a través de subvenciones. Andlisis de datos (Garcia-Pérez y Mufioz-Bullén, 2003; Dolado et al., 2001) sugieren que estas reformas contribuyeron a
reducir las tasas de rotacion laboral durante la década de 1990, y a una caida de 4 puntos porcentuales de la cesion de empleo temporal en el sector privado. Sin embargo, en el
mismo periodo, la cuota de empleo temporal en el sector publico aumenté de manera similar, lo que significa que la proporcién total no ha disminuido significativamente desde 1997.
Este proceso de dos etapas de la reforma, implica, primero; aflojar las reglas de contratos temporales y, luego, facilitar las normas regulares del empleo, podian ser explicados por las
discusiones politicas de la viabilidad (la OCDE, 2006c).

Fuente: Flexibility and security in the EU labor markets. (2006, Pags 89-91).

® o0 T

Seguridad: Beneficios i. Los efectos de los beneficios de desempleo y de las politicas activas de mercado laboral (PAML): El seguro de desempleo y asistencia social afectan tanto al grado de seguridad de los
de desempleo 'y ingresos como a la flexibilidad del mercado laboral. En el caso de pérdida de puestos de trabajo, la elegibilidad y la generosidad del sistema de bienestar determina los pagos de
estrategias de prestaciones, mientras que las normas de busqueda de empleo, la calidad de los Servicios Publicos de Empleo (PES), y las posibles derivaciones a PAML pueden tener
activacion potencialmente un impacto significativo en el re-empleo y los ingresos futuros.

a. Grany largo plazo aumentan las prestaciones de desempleo: El impacto positivo de un beneficio con una alta tasa de sustitucion sobre el desempleo esta bien documentado, tanto
tedrica como empiricamente (ver, Scarpetta, 1996; Nickell y Layard, 1999; OCDE, 2006c y 2006d). Una caracteristica importante de cualquier sistema de beneficios de desempleo
es la duracion del derecho a las bonificaciones. El seguro de desempleo, basicamente, actla a través de dos canales: Primero, por desalentar la intensidad de busqueda de
empleo, y segundo, por afectar el comportamiento del ajuste del salario de los interlocutores sociales con un aumento en el salario de reserva de los trabajadores. Estos efectos
combinados tienden a aplicar presiones ascendentes en los salarios, aumentando en Ultima instancia el indice de desempleo. (Boone et al., 2001). Existen grandes variaciones en
el tamafio de las transferencias a los desempleados, los Paises Bajos, Dinamarca y Bélgica son los 3 paises mas generosos, Grecia y el Reino Unido los menos. Sin embargo, en
promedio, los Estados miembros de la Unién Europea eligieron proporcionar seguridad de una renta mas alta a los parados que Estados Unidos y Jap6n,

(continGia)
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Los “empleados bajo contratos a plazo fijo tienen usgtemas alto que otros empleados no sélo de pergetrabajos y de la exclusion del mercado de jmparo también de recibir salarios m
bajos y de no beneficiarse de un entrenamientdrigerete bueno como empleados permanentes con taleaslificacion idénticas del trabajo nivelddel Empleo en Europa 2003, p.152.

Ha seguido habiendo la proporcién de empleadopdeales en el empleo total casi doblado en algafios, yendo a partir del 15.6% de 1985 al 30%086,ly sobre el 30% desde entonces.
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Seguridad: b. Pero no es necesariamente dafiino para la productividad y el bienestar: Los beneficios de desempleo pueden mejorar la calidad y la duracién de los juegos de empleo. Efecto que
Beneficios de podria, en principio, compensar los problemas de riesgo moral (reducir el incentivo de blsqueda de puestos de trabajo) en términos de aumentar la produccién total a pesar de la
desempleoy probable mayor tasa de desempleo.

est_rategjas de €. Lavigilancia y las sanciones pueden compensar los incentivos adversos: Los gobiernos pueden (parcialmente) monitorear los esfuerzos de bisqueda de empleo de un desempleado
activacion a fin de imponer sanciones que van de parcial a la retirada total de las prestaciones. De hecho, la mayoria de los sistemas de seguros de desempleo en los paises de la OCDE

condicionan el pago de las prestaciones en algin grado en los criterios de desempefio, tales como "disponibilidad para el trabajo" o evidencia de "la blisqueda activa de empleo", bajo
la supervision de los servicios publicos de empleo (Grubb, 2001). Sin embargo, dicho control puede ser costoso y se plantea la problematica de si un sistema de prestaciones con
supervision adecuada y sanciones representa una mejora para el bienestar de la sociedad. La literatura (ejemplo, Boone et al. 2004; y Lalive et al., 2002) distingue entre beneficios,
ex post y ex ante, de la creacion de un mecanismo de vigilancia y sistema de sanciones. Beneficios ex post se refieren al estimulo de la busqueda de empleo resultante de la
imposicion de una sancién, en cambio, ex ante, refleja los cambios en el comportamiento provocado por un sistema de sanciones per se. Trabajos empiricos en los Paises Bajos
(Abbring et al., 1997, y Van den Berg et al., 2002), Dinamarca (Jensen et al., 1999), y Estados Unidos (Benus et al., 1997) consideran que los regimenes de sanciones tienden
significativamente a elevar la tasa de salida del desempleo al trabajo. En general, la literatura sugiere que el hecho de tener prestaciones de desempleo de duracion limitada,
relativamente estrictos requisitos de bisqueda de empleo, la vigilancia de la intensidad de la bisqueda de empleo y la calidad de los servicios de intermediacion de empleo tienden a
acelerar la transicion de desempleo. El éxito de una estrategia de flexiguridad, por lo tanto, tiene que equilibrar cuidadosamente la funcién de los ingresos de seguros de los
beneficios de desempleo y los sistemas de asistencia social, con una adecuada estrategia de "activacion” disefiada para facilitar las transiciones en empleo e impulsar el desarrollo
de la carrera,

d. Qué tan eficaces pueden ser las politicas activas del mercado laboral: Las PAML tienen por objetivo ayudar a los desempleados a regresar al mercado de trabajo en diversas formas
(Boone y Van Ours, 2004). Eurostat distingue entre seis categorias principales de la siguiente manera: a) formacién/reciclaje, b) rotacién en el empleo y trabajo compartido, c)
incentivos al empleo, d) integracion de los discapacitados, €) creacion directa de empleo, y f) la puesta en marcha de incentivos. La OCDE (2006c¢) sugiere que los estudios actuales
macro-economeétricos han encontrado que el gasto de las PAML estan asociados con un desempleo total mas bajos, situacién sujeta a una serie de salvedades. En particular, la
evidencia sugiere (Boone y Van Ours, de 2004; y la OCDE, 2006d) que la formacién tiene el mayor impacto positivo sobre el desempleo y el empleo, mientras que el gasto en los
Servicios Publicos de Empleo (PES) parece reducir el desempleo, pero no para afectar el empleo. Evaluaciones micro-econométricas por lo general encuentran diferencias
considerables en el impacto a través de diferentes programas y a través de los diferentes grupos de trabajadores, con muchas politicas existentes que tienen un efecto poco
significativo sobre las tasas de blsqueda de trabajo (por ejemplo, Martin y Grubb, 2001). Hay pruebas abundantes de importante interaccion entre el PAML y el gasto de los
beneficios de desempleo (Nickell y Layard, 1999; OCDE, 2006¢ y 2006d; Lalive et al. 2000). Una importante conclusion es que los conocidos problemas de riesgo moral ligados a los
sistemas de beneficios de desempleo pueden ser compensados en gran medida por la adopcién y aplicacion de adecuadas PAML. Una implicacién politica que se puede derivar del
analisis, es que la activacién de estrategias necesita estar fomentada si se van a explotar las sinergias entre la administracién de los beneficios de desempleo y la adecuada
prestacion de PAML. Sin embargo, el énfasis se deberia poner en mejorar el disefio y la eficacia de las PAML, en lugar de aumentar los niveles de gasto. Los PES debe proporcionar
un mejor servicio de corretaje de trabajo, incluidas las asesorias individuales, junto con el requisito de contactos regulares con los servicios publicos de empleo y la participacion
obligatoria en programas después de un cierto periodo transcurrido de desempleo. A mas profesionales y eficientes PES es esencial aumentar la intensidad y la eficacia de los
esfuerzos de blasqueda de empleo de los desempleados, y, por tanto, conduce a tasas de salida mas elevado de desempleo.

ii. acompensacion entre el beneficio de desempleo y la legislacion de proteccion del empleo (EPL) en la prestacion de seguro contra el riesgo de desempleo: Los beneficios de desempleo
y la (EPL) son dos (hasta cierto punto) maneras alternativas de proteccién de individuos contra riesgos del mercado de trabajo y a través de la evidencia a un cierto grado de sustitucion.
a. La Flexiguridad pide aflojar la Legislacion de Proteccién del Empleo (EPL) y mas Politicas Activas de Mercado Laboral (PAML): Las fuertes presiones competitivas provocadas por la

globalizacién pudo cambiar el equilibrio a favor de la proteccion de los beneficios de desempleo, ya que pueden facilitar la re-asignacion del trabajo y la movilidad, pero sélo a
condicién que las economias puedan llevar costos mas altos para los presupuestos publicos implicados en el manejo de un sistema de proteccion total. Un acercamiento de la
flexiguridad es consistente con el movimiento de esta compensacion aflojando la EPL hasta cierto punto a cambio de beneficios de desempleo mas abundante y de un gasto mas alto
en PAML. Sin embargo, este cambio puede resultar muy dificil de realizar en la préactica por las limitaciones de la economia politica,

b. La relacion beneficios de reempleo -PAML puede implicar altos costos: Esbozo de algunos retos econémicos que modelos de flexiguridad similares al Danés enfrentaran en el futuro
(Madsen, 2006; Bredgaard et al. 2005): En primer lugar, los cambios demogréficos llevan a pocas personas en edad de trabajar y, por lo tanto, a una oferta de mano de obra mas
baja, desafian la capacidad futura de financiar un sistema caracterizado por abundantes beneficios de desempleo, una gama amplia de PAML y un sistema de seguridad social, en
general, comprensivo . En segundo lugar, la alta movilidad del mercado de trabajo danés sugiere que, en tiempos de una alta presion competitiva y progreso tecnoldgico, una parte
importante de la poblacién potencialmente activa seran probados continuamente, su potencial de trabajo y una gran cantidad de trabajadores pueden ser excluidos asi gradualmente
del mercado de trabajo para convertirse en beneficiarios de largo plazo del bienestar de las transferencias. Tendencia que se ilustra por el fuerte aumento, entre 1960 y 1999, en la
proporcién de la poblacién danesa 15-66 afios de edad que reciben transferencia de ingresos. Un foco mas fuerte del gasto publico hacia la educacion general, el entrenamiento
vocacional adulto y la formacién permanente podria ser una respuesta a la actualizacién de las habilidades y cualificacion de la mano de obra, limitando asi el riesgo de exclusion del
mercado de trabajo para los grupos desfavorecidos (junto a la correspondiente carga financiera). Ademas, la politica de mercado de trabajo danesa se ha cambiado hacia un modo
mas activo en un periodo de estancamiento econdémico de modo que cuando una fase ciclica desfavorable se materializa, el costo presupuestario de la activacion de una ambiciosa
politica se aumentaria -junto con el desempleo- en un momento de la disminucion de los ingresos. Esto puede ejercer presion politica para reducir los programas del mercado laboral.

(continGia)
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LA ESTRATEGIA DE LISBOA: LA FLEXIGURIDAD COMO INSTR UMENTO PARA GENERAR MAS Y MEJORES EMPLEOS (continuacion)

Seguridad: Beneficios
de desempleo y
estrategias de
activacion

Adopcion de la representacion en muchos Estados miembros problematicos: El aumento medio en el gasto total en politicas del mercado de trabajo como porcentaje del PIB
podria llegar a méas de 4 puntos porcentuales. Los aumentos en el gasto publico serian particularmente grandes en los Estados miembros del nuevo sur de Europa. La magnitud
de los recursos involucrados indica claramente que los modelos con un alto gasto en la relacion beneficios de desempleo/PAML no pueden ser facilmente trasplantados a otros
Estados miembros sin sufrir ajustes significativos. Parte del aumento del gasto se debe a los niveles mas altos de desempleo en algunos paises de la Uni6én Europea en
comparacion con los bajos niveles registrados en los paises de referencia. La aprobacién de un modelo al estilo danés, con su foco en el seguimiento y activacion, podria
ayudar a lograr altas tasas de desempleo. Sin embargo, incluso descontando las diferencias en el desempleo, adoptar modelos de alta intensidad de gasto implicaria todavia
importantes aumentos substanciales en gastos publico. Hay que considerar que toda la gama de costos/beneficios macroeconémicos de un modelo politico determinado, y no
sélo lo relativo al presupuesto publico. Por lo tanto, los beneficios de cambiar a la mezcla de flexiguridad, en términos de mayor eficiencia macroeconémica y adaptabilidad al
cambio, con respecto a un modelo existente, puede mas que compensar la mayor carga fiscal que implica el nuevo modelo.

a. Puede dar lugar a un exceso de despidos: Los defectos en los sistemas actuales de subsidio de paro también se han destacado. Cahuc y Zylberberg (2005), y Blanchard y
Tirole (2003; 2004) han tensionado que los beneficios de desempleo financiados enteramente a través de impuestos sobre la némina resultan en demasiados despidos
desde la perspectiva de la eficacia econémica, puesto que los patrones no pueden internar los costos sociales de despidos,

b. Conducen a propuestas de despido para establecer impuestos a cambio de soltar la EPL: El principal argumento es que los gobiernos deben introducir un nuevo instrumento
politico a fin de que las empresas internalicen los costos sociales de los despidos. Basado en los sistemas de clasificacién de experiencias en América del Norte, autores
sugieren la introduccion de impuestos de despido. La propuesta de introducir dichos impuestos se fija usualmente en el contexto de aflojar las EPL para los contratos
regulares. Tal oferta se puede considerar para reconciliar una eficiente rotacion laboral con la seguridad de empleo, de tal modo que es consistente con los principios de
flexiguridad, particularmente si es acompafado por las politicas eficientes de la formacién continua (OCDE, 2006a).

La experiencia de los
Estados miembros

89

Fuente: Flexibility and security in the EU labor markets. (2006, Pags 91-100).

Vi.

En los dltimos afios, y de acuerdo con la OCDE vy su Estrategia de Empleo, el debate sobre la flexiguridad se centra a favor del empleo y de las actuaciones socioeconémicas en
algunos Estados miembros,
La OCDE caracteriza a la flexiguridad como:
a. Moderada EPL (Legislacion de Proteccion del Empleo),
b. Alta participacién en aprendizaje permanente,
c. Alto gasto en politicas del mercado de trabajo (activas y pasivas),
d. Generosos sistemas de Beneficio de Desempleo con equilibrio de derechos y deberes, y una
e. Amplia cobertura de los sistemas de seguridad social, y una alta cobertura sindical.
Los resultados socioecondémicos se caracterizan por:

a. Alta tasa de empleo,

b. Tasa de desempleo en baja, y

c. Disminucion relativa de las tasas de pobreza en comparacion con el promedio de la Unién Europea.
Trabajos realizados en la OCDE, OIT y la Comisién Europea indican que las politicas de flexiguridad han contribuido a los resultados favorables,
En consonancia con la Estrategia para el Crecimiento y el Empleo, la flexiguridad se debe considerar en un contexto mas amplio. Financieramente sostenible y eficaces politicas micro
y macro econémicas, asi como la apertura y competitividad de productos, servicios y mercados de capital crean un medio donde las empresas pueden aprovechar las nuevas
oportunidades, buscar nuevas ideas comerciales y crear puestos de trabajo. Del mismo modo, la flexiguridad se debe complementar con politicas sociales destinadas a los
desfavorecidos y a los mas alejados del mercado de trabajo,
El caso de Espafia, tiene una elevada proporcién de contratos de duracion determinada, que abarca cerca del 34% del empleo total. El uso de este tipo de contrato, junto con un
alto indice de rotacién de puestos de trabajo temporales, ha dado a empleadores y trabajadores pocos incentivos para invertir en iniciativas de capital humano como la
formaciéon. Un primer paso hacia la solucion de este problema fue tomada a través de un acuerdo, firmado entre los interlocutores sociales en mayo de 2006 y en
funcionamiento hasta finales de 2006. Cualquier trabajador que firmé dos o méas contratos de plazo fijo con la misma empresa, y después de haber servido en el mismo puesto
durante mas de 24 meses dentro de un plazo de 30 meses, adquiere automaticamente una composicion de contrato indefinido. En este contrato obligatorio la indemnizacion se
reduce de 45 a 33 dias de salario por afio trabajado. El principal objetivo del acuerdo fue reducir las altas tasas de trabajo temporal mediante el establecimiento de incentivos
para contratos indefinidos, especialmente para los grupos de trabajadores desfavorecidos, como, mujeres, jévenes, personas discapacitadas y desempleados de larga duracion.

Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security. (2007, Pags 16-17).

(continGia)
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LA ESTRATEGIA DE LISBOA: LA FLEXIGURIDAD COMO INSTR UMENTO PARA GENERAR MAS Y MEJORES EMPLEOS (continuacion)

Diferentes
sistemas/modelos de
"flexiguridad" en Europa

La importancia de las interacciones entre las instituciones: Los efectos de ciertas combinaciones de politicas/instituciones en el mercado de trabajo se podrian reforzar o
debilitar en relacién con los efectos que cada politica/institucion tendria por separado. Estudios empiricos encuentran dos importantes interacciones (OCDE, 2006d y
2006c¢):
a. El efecto negativo sobre el empleo de duraderos y generosos Beneficios de Desempleo es estadisticamente insignificante en los paises que invierten mucho en
Politicas Activas de Mercado Laboral (PAML), y
b. Elimpacto perjudicial del tax-wedge en el desempleo, aumenta cuando el salario minimo es alto*.
Hay pruebas que indican que un paquete de reformas debe producir mayores aumentos del empleo que las reformas que implican a una sola institucion®. Nicoletti y
Scarpetta, 2005; La OCDE, 2006c y 2006d, sugieren que las regulaciones que detienen la competencia en mercados de producto tienen un significativo impacto negativo
en el funcionamiento del mercado de trabajo en paises de la OCDE. Brandt et al, 2005; Hgj et al, 2006*, sefialan que existe evidencia que la desregulacién del mercado
de producto precede a las reformas del mercado de trabajo, situacion que se podria deber a cambios en la economia politica, de hecho, el aumento de la competencia en
mercados de producto estimula la entrada de nuevas firmas, disminuye precios y reduce las rentas del mercado de producto, esto alternadamente puede disminuir la ayuda
para las politicas como las EPL que permiten capturar esas rentas de tal modo que allanan la ruta para las reformas del mercado de trabajo (Hgj et al, 2006; Nicoletti y
Scarpetta, 2005; Blanchard y Giavazzi, 200345). Por otra parte, los estimulos a la actividad econémica y las posibilidades de empleo como resultado de una competencia en
el mercado de producto pueden llevar a una baja presion en la proteccion de trabajos por las estrictas EPL/rigidas politicas de mercado de trabajo (Hgj et al, 2006; Ebell y
Haefke, 2003). La OCDE (2006c) identifica los diversos paquetes de la politica de mercado de trabajo presentes en paises occidentales e indirectos al hecho que diversos
grados de intervensionismo de la politica pueden ser compatibles con resultados igualmente buenos del empleo, siempre y cuando las politicas fundamentalmente actien
sobre la oferta, mas que en el lado de la demanda. Por lo tanto, en los modelos danés/holandés de flexiguridad, caracterizados por regulaciones de mercado relativamente
laxas de producto, las EPL entregan un funcionamiento del mercado de trabajo satisfactorio al igual que regimenes mas “liberales” como el Reino Unido o Estados Unidos,

Qué acciono el andlisis de sistemas econdmicos: Esping-Andersen (1990) presenta los denominados "Tres mundos del capitalismo de bienestar”, donde identifica a:
liberales, social-demdcratas y al conservador de los sistemas de proteccion social. Por su parte, Hall y Soskice (2001) analizan cuales diferencias en las configuraciones
de la politica economia son mas relevantes para el desarrollo macroeconémico, concluyendo que los diferentes regimenes son igualmente compatibles con el éxito
econdmico. Muffels et al. (2002), Wilthagen (2004) y Auer (2005) caracterizan los diferentes sistemas/modelos econémicos de empleo a lo largo de dos ejes pueden ser
ampliamente interpretados como representacion de la flexibilidad y seguridad en el mercado de trabajo. Considerando el amplio enfoque, el texto presenta una
clasificacion preliminar de los sistemas/modelos de flexiguridad europeos basado en el “enfoque tandem” (Nardo et al., 2005)46.

(continGia)
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Esto es consistente con el hecho que cuanddagloseninimo es vinculante, la cufia fiscal no pusdecambiada en el trabajo, asi como ampliareet@fdeprimente que el impuesto fiscal i
sobre demanda de mano de obra.

La OCDE (2006c) sugiere complementariedad eofgrénhpuestos, la densidad de unién, los subsigiatedempleo y la regulacion de mercado de producto.

Hgj et al. (2006) desarroll6 analisis de regmresidbre los determinantes de los indicadores gingétlel trabajo y de las politicas de mercadorddyzto, encontré que el indicador rezagado

regulacion del mercado de producto tiene un imppesitivo sobre el cambio en el indicador geneehhdercado de trabajo prestando algin apoyo &tdde la liberalizacion de los mercado
productos pueden desencadenar reformas que aunteefieqbilidad del mercado de trabajo.

Nicoletti y Scarpetta (2005) etiquetan esto ctzomplementariedad politica” entre el trabajo yrégilaciones de mercado de producto.

El objetivo del &nfoque tandefres clasificar en grupos a los Estados miembrasistamas/modelos de flexiguridad. Los Estados miemse clasifican en un grupo/sistema particidaaalierdo
una medida general de ldiStancid (entre paises).

B5QY|011eSap [9p BJWOUOI0IBN dUIS - TVdID

[©)
>
eolpuffsleloqe| seonyjod se :seisandsal A soiay

©
&

o]

o
ua oleqen dp



0L

LA ESTRATEGIA DE LISBOA: LA FLEXIGURIDAD COMO INSTR UMENTO PARA GENERAR MAS Y MEJORES EMPLEOS (continuacion)

D_iferentes iii. Sistemas de mercado de flexiguridad/trabajo: Se describen mediante cuatro variables (activas) que caracterizan una politica/institucional u otra caracteristica, con el fin de
S|ste_ma_s/modelos de considerar, en lo posible, los cuatro principios de flexiguridad establecidos en 2006*":
flexiguridad” en Europa a. Elrigor de la EPL como un proxy de la flexibilidad numérica,

b. El gasto en politicas del mercado de trabajo como porcentaje del PIB,
C. Porcentaje de participantes en los programas de capacitacion permanente,
d. Promedio tax—wedge48 como poder para las distorsiones creadas por el sistema fiscal,
El método de agrupamiento K-means se emplea para clasificar usando, como entrada, el factor correspondiente a los tres principales componentes:
a. Seguridad, porque tiene una correlacion positiva con la formacion permanente y las politicas de mercado de trabajo,
b. “Flexibilidad"/"empleabilidad” porque tiene una correlacion negativa con la legislacion de proteccion del empleo y una correlacion positiva con la formacion permanente,
y
c. Distorsiones del impuesto dado que tiene una muy alta correlacion con Tax Wedge.
La clasificacion resultante identifica cinco sistemas de mercado de flexiguridad/trabajo:
a. El sistema anglosajon: Abarca el Reino Unido e Irlanda -alto grado de flexibilidad-, (es decir una legislacion mas laxa de la protecciéon del empleo), relativamente baja
seguridad (es decir gasto intermedio a bajo en politicas de mercado de trabajo), y bajos impuestos,

b. El sistema continental: Incluye Alemania, Bélgica, Austria y Francia —flexibilidad de intermedia a baja, seguridad de intermedia a alta e impuestos de intermedios a altos,

C. Elsistema mediterraneo: Incluye Espafia, Portugal y Grecia —baja flexibilidad, relativamente baja seguridad, y ningln patrén claro en impuestos,

d. Sistema europeo del este (més Italia): Incluye Italia®®, Polonia, Hungria, Republica Checa y Eslovaquia —inseguridad, intermedia a alta flexibilidad® e intermedios a altos
impuestos.

e. El sistema ndrdico: incluye Dinamarca, Holanda, Suecia y Finlandia —Alta seguridad, intermedia a alta flexibilidad e intermedios a altos impuestos.

(continGia)

47

48

49

50

a) Leyes de trabajo modernas que tengan en cagetglos suficientemente flexibles del trabajoEfigaces en Politicas Activas de Mercado de Tahag apoyen transiciones entre los trabajq
desempleo y la inactividad a los trabajos; c) Sistecreibles de la formacion permanente que perraitas trabajadores seguir siendo empleableséstde su carrera, ayudandoles a hacer f

al cambio, a los encantos del desempleo y a ladasifransiciones a los nuevos trabajos; d) Modesisiemas de seguridad sociales que combinarésidad de facilitar la movilidad del merca

de trabajo con la prestacion adecuada de sopteirgresos durante todas las ausencias del ntelaiadral.

El tax-wedge se define como el calce entre diocde la mano de obra al patrén y la paga net@spondiente del empleado. Después del acercandehtmalisis econométrico contenido e
OCDE (2006c), se expresa el calce fiscal medio dansoma de impuestos sobre la renta mas las loooihes de la Seguridad Social del empleado patebn menos las ventajas efectivas, ¢
porcentaje de costos de la mano de obra totales,upa familia con una fuente de ingresos con dfassrgue ganan 100% del salario medio de la prodnd¢&PW). Fuente: OECD (2005), Taxi
Wages: 2004/2005.

Italia se considera con frecuencia como paigiitfle. Sin embargo, ha desregularizado perceptiite el uso de contratos temporales durante fwsosl afios (fines de los 90 y principios|
2000), reduccion en su indicador total de EPL. ue gonduce a clasificar a Italia en un grupo codeinivel intermediario de la flexibilidad.

El indicador se basa en el cociente siguienteLREEG — EPLTEMP)/EPLtotal, que es la relativa seleet de EPL para regular el empleo versus EPL @lagapleo temporal, normalizado pol
exactitud total de EPL. El indicador se calcula odandiferencia entre la media de este ratio pparéodo 1997-2003 y su valor en el primer afi@mique se dispone cifras de EPL (1985 p3
EU-15 vy el principio de los 90 para los nuevos @ssamiembros). La OCDE (2004) calculé un indicasianilar como una forma de evaluar la medida enlgseeformas de EPL han creg
mercados de trabajo duales y por lo tanto favooeleidegmentacion de mercado de trabajo.
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LA ESTRATEGIA DE LISBOA: LA FLEXIGURIDAD COMO INSTR UMENTO PARA GENERAR MAS Y MEJORES EMPLEOS (continuacion)

D_iferentes iv. Resultados del mercado de trabajo en diferentes sistemas de flexiguridad: Las variables complementarias51 con coeficientes de correlacién superior o cerca de 0,5 en términos
sistemas/modelos de absoluto en relacién con uno de los tres principales componentes, son:

flexiguridad” en a. Seguridad y flexibilidad/empleabilidad son dimensiones complementarias: No parece haber ninguna compensacion entre la seguridad y las dimensiones de
Europa flexibilidad/posibilidad de empleo (anlisis del PCA),

b. Seguridad y las bajas distorsiones del impuesto reducen los indices de desempleo,
Flexibilidad/empleabilidad hace al mercado de trabajo mas dinamico,

d. Y baja las distorsiones del impuesto: Distorsiones fiscales parecen tener un efecto perjudicial sobre la flexibilidad del mercado laboral por la ralentizacion del volumen de
negocios y transiciones al empleo, mientras aumenta la parte del empleo de largo plazo y disminuye la parte del empleo de corto plazo,

€. Laseguridad y los flujos del mercado laboral: La seguridad no parece obstaculizar los flujos del mercado de trabajo,

f. La seguridad reduce la desigualdad de los ingresos pero requiere mayor tributacion: La seguridad también parece reducir tanto la desigualdad de los ingresos y el riesgo de
pobreza,

g. Laseguridad y la flexibilidad/empleabilidad favorecen un alto marcador PISA: Esta positivamente correlacionado con mejores resultados de los sistemas de educacion (es decir, un
alto puntaje PISA).

Fuente: Flexibility and security in the EU labor markets. (2006, Pags 101-109).

¢ Cudles son los Muchos estudios han demostrado que la aplicacion de la “flexiguridad” conduce a:
beneficios de la i. Una alta tasa de empleo,
flexiguridad?

ii. A bajas tasas de desempleo, y

iii. Ademas, la dimension de la seguridad social bajé los niveles de pobreza.

El éxito del sistema de flexiguridad danés, es el resultado de la combinacién del seguro de desempleo, leyes laborales relativamente flexibles y los esfuerzos para ayudar a la gente a
encontrar puestos de trabajo. El sistema "no se podria haber desarrollado como lo ha hecho sin las altamente desarrolladas relaciones laborales y didlogo social en relacion con el
alto grado de sindicalizacién, que es la marca de la modelo danés”. Aproximadamente el 80% de los trabajadores, se estima, son miembros de un sindicato.

Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security. (2007. Pag 17).

Flexiguridad y dialogo i. La participacion activa de los interlocutores sociales es fundamental para garantizar que la flexiguridad ofrezca beneficios para todos,

social ii. Es esencial que todas las partes implicadas estén dispuestas a aceptar y adoptar responsabilidad para el cambio,

jii. La integracion de las politicas de flexiguridad a menudo se encuentran en paises donde el didlogo entre los interlocutores sociales, y entre los interlocutores sociales y las
autoridades publicas, ha desempefiado un importante papel,

iv. Los interlocutores sociales son los mejores ubicados para enfrentar las necesidades de empleadores y trabajadores, y detectar las sinergias entre ellos, Que poyen los objetivos
de la Estrategia de Lisboa es un activo, traducir dicho apoyo en hechos concretos de iniciativas politicas es una responsabilidad de los gobiernos y los interlocutores sociales por
igual. Un enfoque global de la flexiguridad es la mejor manera de garantizar que los interlocutores sociales participen en un amplio debate sobre la capacidad de adaptacion,

V. La experiencia demuestra que un enfoque de asociacién es el mas adecuado para desarrollar una politica de flexiguridad. Corresponde a las partes interesadas, como
organizaciones auténomas, decidir por si mismos cdmo participar en el didlogo social sobre las politicas de flexiguridad,

vi. A nivel de Estado miembro, la flexiguridad proporcionaria el marco de un proceso para establecer los objetivos nacionales para la adaptacion y el cambio en el ambito del
empleo, la productividad, la flexibilidad y la seguridad. Un didlogo nacional se podria crear con representantes de los empleadores, trabajadores, gobierno y otras partes, con la
tarea de formular una serie de enfoques de politica o la negociacién de un paquete de medidas, lo que podria conducir a la adopcién de un programa nacional integrado de
estrategias de flexiguridad. La Comision alienta a los Estados miembros a trabajar con los interlocutores sociales con miras a incluir sus enfoques de flexiguridad en los
Programas Nacionales de Reforma.

Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security. (2007. Pag 18).

(continGia)

1 En la clasificacion de los paises también es cooofisiderarVariables complementariagque por lo general representan varias dimensidedos mercados de trabajo nacionales y dedtesTsa
de bienestar que caracterizan a los diferentesnsast del mercado de trabajo en términos del ddsasarioeconémico). El complemento de las varisisle puede dividir en tres categorias:
indice de empleo/desempleo: Tanto en general caregrupos en riesgo de marginacion en el mercadmbajo y/o exclusién social, b) Medidas de Béidad numérica externa en el merc
de trabajo: Incluidos el empleo, rotacion labortl yransicion del desempleo al empleo, y c) Meslimiindicadores sobre la educacion y la pobreza.
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LA ESTRATEGIA DE LISBOA: LA FLEXIGURIDAD COMO INSTR UMENTO PARA GENERAR MAS Y MEJORES EMPLEOS (continuacion)

El dialogo social i.

Los modelos holandés y danés de flexiguridad parecen haber surgido de un particular conjunto de circunstancias histéricas favorables, los sistemas corporativistas de
negociacion colectiva, con una larga tradiciéon de cooperacion, coordinacién y confianza mutua entre los interlocutores sociales y el gobierno (Madsen, 2006; Bredgaard et al.
2005; Wilthagen and Tros, 2004). Por consiguiente, las circunstancias histéricas en el desarrollo de los modelos holandés y danés pueden no ser facilmente replicados.

Un elemento importante que facilita la construccion de un consenso social es la existencia de una agenda amplia para la negociacion colectiva, que va mas alla de los salarios y
las horas de trabajo. Una agenda amplia facilita el logro de compromisos, considerados primordiales en la construccion sostenible de modelos de flexiguridad (Wilthagen y Tros,
2004). Progresos en flexibilidad y seguridad, junto con la necesidad de recursos para la ejecuciéon completa y la activacion de las politicas de aprendizaje permanente, requiere
de un didlogo social tripartito bien desarrollado.

Fuente: Flexibility and security in the EU labor markets. (2006, Pag 110).

Objetivos del dialogo i.

Promover la creacion de consenso y participacion democratica entre los interlocutores sociales,

social ii. El éxito de las estructuras y procesos del didlogo social puede resolver importantes cuestiones econémicas y sociales, fomentar la buena gobernanza, avance social e industrial, paz,
estabilidad econémica e impulso del progreso,

iii. ¢implicados?: Interlocutores sociales en diferentes fracciones, por un lado, las organizaciones de empleadores y trabajadores y sindicatos. Otras partes interesadas serian:
Organizaciones representativas de los intereses de las mujeres, personas mayores, personas discapacitadas, las minorias étnicas, los institutos de formacién, universidades,
etc.,

iv. La participacion de los interlocutores sociales: El ejemplo de Irlanda, en 2005, puso en marcha una estrategia nacional en el lugar de trabajo para identificar como los principales
problemas para empleadores, administradores, sindicatos y los empleados pueden ser abordados por un enfoque bien planificado para la gestién del cambio y la innovacion en
el lugar de trabajo. La estrategia incluy6 al empleador y los representantes de los trabajadores.

Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security. (2007, Pag 19).
El desarrollo de Con el fin de de facilitar los debates nacionales dentro de los objetivos comunes de la Estrategia de Crecimiento y Empleo, parece oportuno llegar a un consenso en la Unién Europea
principios comunes de  sobre una serie de "principios comunes de la flexiguridad”. Estos principios pueden ser referentes para lograr mercados de trabajo mas abiertos, receptivos y méas productivos. Deben
flexiguridad ayudar a los Estados en el establecimiento y aplicacion de las estrategias de flexiguridad que consideren sus desafios especificos, oportunidades y circunstancias considerando la
participacion activa de los interlocutores sociales:

i. Flexiguridad implica arreglos contractuales flexibles y fiables, estrategias globales de aprendizaje permanente, politicas activas de mercado de trabajo efectivas y modernos
sistemas de seguridad social. Objetivo, reforzar la aplicaciéon de la estrategia de crecimiento y empleo, crear mas y mejores empleos, y fortalecer el modelo social europeo
ofreciendo nuevas formas de flexibilidad y seguridad para aumentar la capacidad de adaptacién, empleo y cohesién social,

ii. Flexiguridad implica un equilibrio entre derechos y responsabilidades de empleadores y de trabajadores que buscan empleo y las autoridades publicas,

ji. La Flexiguridad se debe adaptar a las circunstancias especificas, a los mercados de trabajo y relaciones laborales de cada Estado. Flexiguridad no es un modelo individual de mercado
de trabajo o una politica estratégica individual,

iv. Flexiguridad deberia reducir la brecha entre “insiders” y “outsiders” en el mercado de trabajo. Los “insiders” necesitan estar preparados y protegidos durante las transiciones
entre empleos y los “outsiders” necesitan una entrada facil a los puntos de trabajo,

V. La flexiguridad se debe promover de manera interna (dentro de la empresa) y externa (de una empresa a otra). La Flexibilidad en la contratacion y el despido debe ir
acomparfiada de seguros de transicion entre trabajos,

vi. La Flexiguridad debe apoyar la igualdad de género, igualdad de acceso a un empleo de calidad para mujeres y hombres ofreciendo posibilidades de conciliar la vida laboral y
familiar, proporcionar igualdad de oportunidades a los migrantes, jovenes, discapacitados y a los trabajadores de méas edad,

vii. Flexiguridad requiere un clima de confianza y didlogo entre las autoridades publicas e interlocutores sociales donde todos estan dispuestos a asumir la responsabilidad para el
cambio, y producir politicas equilibradas,

viii. Las politicas de flexiguridad tienen costos presupuestarios y deben contribuir a sostener las politicas presupuestarias financieras. También deben distribuir equitativamente los costos y
beneficios, especialmente entre las empresas, los individuos y los presupuestos publicos, con especial atencion a las PyMES. Al mismo tiempo, politicas eficaces de flexiguridad
pueden contribuir al objetivo general.

Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security. (2007, Pag 20).
El papel de la La Comisién Europea propuso una base comun de principios para guiar a los Estados miembros en la aplicacion de la flexiguridad. Dichos principios son puntos de referencia que los
Comision Europea en Estados miembros acordaron. Posteriormente, cada Estado miembro, disefia e implementa los acuerdos en su mercado de trabajo particular, incluyendo los elementos
la busqueda de un institucionales. Ademas de los principios comunes, los Estados tendran un namero sugerido de “rutas de enfoque” en funcién de la situacién del empleo en cada pais.

principio comin de la Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security. (2007, Pag 21).

flexiguridad

(continta
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LA ESTRATEGIA DE LISBOA: LA FLEXIGURIDAD COMO INSTR UMENTO PARA GENERAR MAS Y MEJORES EMPLEOS (continuacion)

Rutas de I. Es cierto que la flexiguridad no se trata de aplicar un modelo o una estrategia politica Unica, las mejores practicas de la Unién Europea ofrecen amplias oportunidades para que los
flexiguridad Estados miembros aprendan unos de otros mediante el anélisis de lo que funciona mejor en sus situaciones nacionales,

ii. Por tanto, es factible identificar un gran nimero de "combinaciones tipicas y de secuencias de politicas de los componentes de la flexiguridad” que ayudan a hacer frente a los
desafios tipicos que enfrentan los paises en el camino hacia la flexiguridad (rutas de flexiguridad). Las cuatro rutas tipicassz, son:

a. Lucha contra la segmentacién contractual,
b. El desarrollo de la flexiguridad en la empresa y la seguridad que ofrece la transicion,
C. Hacer frente a las diferencias de capacidades y oportunidades entre la mano de obra, y
d. Mejorar las oportunidades de beneficiarios de prestaciones y los trabajadores informales.
jii. Cada Estado miembro, teniendo en cuenta su situacion particular e institucional podria estudiar (en consulta con los interlocutores sociales y otros actores) los cambios de sus
problemas especificos y las rutas tipicas que pueden ayudar a resolverlos, con el objetivo de disefiar sus propios itinerarios hacia una mejor combinacion de flexibilidad y seguridad, y
iv. Las vias tipicas también deben servir como un instrumento para el aprendizaje mutuo y la evaluacion comparativa en el marco de la renovada Estrategia de Lisboa.
Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security. (2007, Pag 22).

La dimension I. Los costos financieros de la flexiguridad siempre se evaluaran en base a los beneficios presupuestarios derivados del mayor dinamismo del mercado de trabajo, mayor empleo y
financiera de la productividad. Un estudio® estima que un aumento del 10% en las politicas de gasto en personas desempleadas reduce en un 0,4% la tasa de desempleo,
flexiguridad ii. Mejorar el aprendizaje permanente requerird un uso mas eficiente, y a veces mayor, de los recursos publicos y privados, pero éste se debe pagar en términos de mas empleo y mayor

productividad laboral. Se estima que los individuos que se comprometen en el trabajo de formacion profesional ganan en promedio un 5% mas que quienes no lo hacen®. Un
porcentaje importante de los costos de formacién estan a cargo de los empleadores y seguira siendo asi,

jii. El fortalecimiento de Politicas Activas del Mercado Laboral (PAML) podra exigir que nuevos recursos estén concentrados en politicas individualizadas y preventivas. Sin embargo,
estas politicas no son mas efectivas simplemente por aumentar el gasto total. La eficacia depende de su calidad y su relevancia para el mercado de trabajo, de ser hechas a la
medida, y sobre una combinacion eficaz de seguridad y disposicién a aceptar el cambio y el dinamismo de los mercados de trabajo,

iv. Las politicas de Flexiguridad tienen costos presupuestarios y son compatibles con las politicas presupuestarias financieramente sostenibles. En algunos paises los gastos en
flexiguridad expedidos en si mismo son altos, pero se debe aumentar su eficacia, en particular, mediante la mejora de la estructura del aprendizaje permanente y de politicas activas
del mercado laboral. En otros paises, esta presente la necesidad de recursos extras y, por tanto, el aumento del gasto publico y privado, al menos en el corto plazo. Sin embargo, este
financiamiento adicional no es necesariamente un mayor gasto publico total, sino una justa distribucién de costos entre empresas, individuos y los presupuestos publicos, y de un
cambio del gasto publico a través de las prioridades de la politica,

V. Financiacién de las politicas de flexiguridad. Las Directrices comunitarias para la cohesion y la contribucién del Desarrollo Rural destacan la contribucién de la Politica de Cohesién y
Desarrollo Rural a los objetivos estratégicos de la Unidn, y en particular a la Estrategia de Lisboa. Especificamente, todas las medidas que entran dentro de las Directrices (incluyendo
las politicas de flexiguridad) son elegibles con apoyo del Fondo Social Europeo (FSE), en muchos casos, el Fondo Europeo de Desarrollo Regional también puede proporcionar apoyo
financiero. Entre las acciones que se pueden financiar estan la formacion a nivel de empresa, y medidas activas del mercado laboral, incluyendo el trabajo de asistencia para los
desempleados, el aprendizaje permanente y la promocién del empleo por cuenta propia y el espiritu empresarial. El Fondo Europeo de Adaptacion a también puede contribuir,

Vi. El desarrollo de las politicas de flexiguridad. En la practica, las buenas politicas de flexiguridad pueden conducir a los ciudadanos a tener un mayor potencial de puestos de trabajo en un
momento dado y de mas empleo porque se puede demostrar una mayor productividad y un mayor conocimiento a los posibles empleadores. Para la sociedad, actuar proactivamente para
hacer el mercado de trabajo mas flexible y mas seguro reducira los costos a largo plazo del desempleo, problemas de salud asociados y la exclusién social (Programa de las Naciones
Unidas. Informe publicado en 1997).

Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security (2007, Pag 24).

Ruta de i. Ruta de interés para paises donde el desafio clave es el segmentado mercado de trabajo, con ‘“insiders” y “outsiders”. El objetivo: “Distribuir uniformemente la flexibilidad y la
flexiguridad 1: seguridad en la fuerza de trabajo”, puertos de entrada al empleo para los recién llegados y promover su progreso dentro de mejores acuerdos contractuales,

La lucha contra

la segmentacion

contractual

(continda)

52 |as ‘futas de flexiguridati no pueden reflejar la situacién concreta de ainpais especifico. Sin embargo, cada una (o umbioacién de ellas) se ocupa de problemas espes{fiertinentes
varios Estados miembros.

% Bassani and Duval, ‘Employment Patterns in OEGDr@ries: Reassessing the Role of Policies anitutisns’, OECD WP N° 35, 2006.

5 De la Fuente and Ciccone, ‘Human capital in daland knowledge-based economy’, May 2002.
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LA ESTRATEGIA DE LISBOA: LA FLEXIGURIDAD COMO INSTR UMENTO PARA GENERAR MAS Y MEJORES EMPLEOS (continuacion)

Ruta de flexiguridad 1:
La lucha contra la
segmentacion
contractual

Vi

Viil.

Xi.

Vi,

Xil.

En estos paises, los contratos indefinidos (open-ended) son vistos como el principal acceso a la proteccion por leyes laborales y convenios colectivos. Oportunidades de capacitacion y
seguridad social tienden a depender de éste tipo de contratos. Debido a los intentos de aumentar la flexibilidad del mercado laboral, se ha desarrollado una alta incidencia de contratos
de duracion determinada, contratos continuados, agencias de trabajo, etc. A menudo, los trabajadores tienen reiterados contratos de plazo fijo por un largo tiempo antes de obtener un
contrato indefinido. En estos paises, la seguridad tiende a confiar en la proteccion en el empleo en lugar de las prestaciones sociales. Como consecuencia de ello, las prestaciones de
desempleo son bajas y los sistemas de asistencia social estan débilimente desarrollados. Beneficios de las administraciones y servicios publicos de empleo, en la situacion actual,
necesitan un fortalecimiento institucional para ofrecer una gestién racional y efectivas politicas de mercado de trabajo a los desempleados,
Beneficios para los ciudadanos y la sociedad se devengarian de manera eficaz si se crean peldafios que permitan entrar y progresar a los trabajadores en el mercado de trabajo y
lograr una movilidad ascendente,
Dentro de los arreglos contractuales, la “ruta 1" debe tener por objetivo “mejorar la situacion de los trabajadores con contratos de duracion determinada, las agencias de trabajo,
contratos de palabra, etc. Garantizar que la proteccién que se ofrece a los trabajadores sea adecuada, por ejemplo, igualdad de remuneraciéon”. También se deben aplicar a estos
trabajadores condiciones de empleo como la cobertura por fondos de pensiones profesionales y el acceso a la formacién. La legislacion y los convenios colectivos limitarian el uso
consecutivo de contratos “no-estandar” y promover el progreso en mejores contratos,
Un enfoque complementario seria el “redisefio” de los contratos indefinidos. Asi, los trabajadores tendrian un contrato indefinido desde el comienzo de la relacion de trabajo, no como
actualmente, donde se comienza con una serie de contratos a plazo fijo o contratos de agencia. El contrato indefinido incluiria una progresiva acumulacién de proteccién en el empleo.
Se trataria de comenzar con un nivel basico de proteccién laboral, para avanzar progresivamente hasta lograr la plena proteccion. Este "enfoque” garantizaria el progreso en mejores
condiciones contractuales y reduciria el riesgo de quedar atrapado con contratos con menos proteccion,
Reformular las normas para el desarrollo econdémico prevé despidos de contratos indefinidos, enfrentar la burocracia, duracién de los procedimientos, mejorar la transparencia de los
resultados y hacer el proceso mas fiable,
Para el “aprendizaje permanente”, empleadores y autoridades publicas deben trabajar juntos en mejorar las instalaciones de formacion para los trabajadores temporales. Actualmente,
por lo general, dichos trabajadores no reciben oportunidades de formacién porque el empleador no esta seguro de cuanto tiempo mantendra al trabajador. Fondos e institutos de
formacién por rama de actividad o a nivel regional se podrian instalar para asegurar que todo el mundo se pueda beneficiar de la formacion. Incentivos para trabajadores y empresas,
incluyendo contribuciones financieras y créditos fiscales, se verian reforzados para aumentar la participacion,
Las “politicas activas del mercado laboral” podrian comenzar por fortalecer los servicios publicos de empleo en términos del personal y habilidades. Se podria considerar la cooperacion
con socios de mercado, como agencias de trabajo temporal. Las politicas no sélo apoyarian a los desempleados de largo plazo, sino también a los trabajadores que experimentan
frecuentes intervalos de desempleo,
Los sistemas de seguridad social garantizarian la posibilidad que los trabajadores temporales acumulen derechos y mejoren la portabilidad de derechos a través de la empresa o rama
de actividad. Los sistemas se podrian remodelar para proporcionar mayores beneficios durante periodos cortos de desempleo. Introducir un sistema de asistencia social tendria por
objeto aumentar la movilidad de los ciudadanos y hacerlos menos dependientes del apoyo familiar informal,
La confianza entre los interlocutores sociales se veria reforzada por la creacién de oportunidades, quienes a su vez, harian visibles los beneficios del cambio en sus circunscripciones,
En relacién con la “secuencia y financiacion”, la prioridad seria combatir la segmentacion, lo que implica limitar los costos directos. Medidas adoptadas en el marco del aprendizaje
permanente y politicas activas del mercado laboral son de maxima importancia, pero puede tomar tiempo implementarlas. También se requieren inversiones publicas y privadas.
Mejorar la seguridad social, en especial crear la asistencia social (se podria necesitar mas gasto publico o su redistribucién, lo que implica vigilancia y la condicionalidad de beneficios a
fin de garantizar la rentabilidad del costo). En paralelo, el redisefio econémico de las normas de despido seria factible con las mencionadas condiciones,
La “ruta 1" tiene como mayor dificultad con los mercados de trabajo la division entre contratos de trabajo estables de largo plazo y los estables sin contratos a largo plazo. Los contratos
a corto plazo pueden convertirse facilimente en una trampa, los trabajadores entran en un contrato de corto plazo, después de otro sin el desarrollo de sus habilidades y perdiendo en
otros sus beneficios. Esta ruta se centra en prestar oportunidades para los trabajadores a circular de contratos de corto plazo hacia contratos de largo plazo, por ejemplo, limitando el
uso contratos de corto plazo consecutivos.

Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security. (2007, Pag 28-29)

Ruta de flexiguridad 2:
El desarrollo de la
flexiguridad en la
empresay la
seguridad que ofrece
la transicion

Es la ruta de interés para los paises con niveles relativamente bajos de flujos de empleo. Aumentarian las inversiones en empleabilidad que permitan a los trabajadores, dentro de las
empresas, actualizar continuamente sus capacidades y, por tanto, estar mejor preparados para futuros cambios en los métodos de produccion y organizacion del trabajo. Esta ruta
también permite mirar més alla de los actuales puestos de trabajo y del empleador actual, poniendo un sistemas que salve y asegure las transiciones de empleo en empleo en el caso
de reestructuraciones y despidos,

Los paises que siguen esta ruta estan dominados por grandes empresas, ofrecen altos niveles de proteccion en el empleo. Los trabajadores tienen fuertes vinculos con su empresa 'y
el dinamismo del mercado de trabajo es bajo. Ultimamente, esta tradicion se tensé porque las empresas se han reestructurado y la externalizacion es mas frecuente. Los sistemas de
seguridad social en parte estan bien desarrollados y los beneficios son adecuados. La buena combinacion de beneficios con fuertes incentivos para aceptar puestos de trabajo sigue
siendo un desafio. El gasto en politicas activas de mercado de trabajo con frecuencia aumenté fuertemente, pero los programas no siempre son efectivos,

(continda)

B5QY|011eSap [9p BJWOUOI0IBN dUIS - TVdID

us ofeqen; ap opedlpud gdeioqge| seanljod seT selsandsal A solay



LA ESTRATEGIA DE LISBOA: LA FLEXIGURIDAD COMO INSTR UMENTO PARA GENERAR MAS Y MEJORES EMPLEOS (continuacion)

Ruta de flexiguridad 2:
El desarrollo de la
flexiguridad en la
empresay la
seguridad que ofrece
la transicion

74

Vi,

viii.

X.

Vi,

Los beneficios para los ciudadanos y la sociedad serian derivados de una mayor movilidad de trabajadores entre empresas. Los trabajadores estardn mas dispuestos a asumir

riesgos asociados con las transferencias de empleo si los beneficios son adecuados durante los periodos de transicion y si las perspectivas de nuevos y mejores puestos de

trabajo sean reales,

Los “arreglos contractuales” harian que se cumplan los siguientes requisitos:

a. Una cultura de prevencién, con continua inversion en aprendizaje permanente, mejorar la flexibilidad del tiempo de trabajo y las disposiciones para combinar trabajo y
responsabilidades de atencion,

b. Temprana intervencion, en el sentido que la busqueda de un nuevo puesto de trabajo no se retrase hasta que el trabajador haya sido despedido, si no que comienza
inmediatamente cuando se manifiesta la probabilidad, y

C. La accién conjunta de todos los interesados, empleadores, interlocutores sociales, los servicios publicos de empleo y las agencias de trabajo temporal que trabajarian juntas
para organizar la transicién y evitar que los trabajadores se conviertan en desempleados (de largo plazo). Si se cumplen estas condiciones, los procedimientos de despido
pueden ser considerablemente mas ligeros, menos costosos y con un menor consumo de tiempo,

Las empresas esperarian intensificar la fuerza de sus inversiones en aprendizaje permanente y la empleabilidad de su fuerza de trabajo, considerando la diversidad de las

empresas y su tamafio. El desarrollo de las competencias que ofrecen programas de formacién personal y programas de carrera para cada empleado podrian ser parte del

contrato de trabajo, lo que constituye una obligacion mutua a hacer todo lo posible para atender los requisitos convenidos. La empleabilidad también podria hacer una

negociacion en la empresa o a nivel de rama de actividad. Los convenios colectivos establecerian los requerimientos de competencias para cada profesion, proporcionar

servicios de capacitacion necesarios para lograr estas competencias, y establecer plazos para que los trabajadores cumplan los requisitos. En las ramas dominadas por las

PYMES, la cooperacion seria til en la creacion de politicas efectivas de desarrollo de capital humano,

Las “politicas activas del mercado laboral”, operadas por los servicios publicos de empleo, contribuirian al éxito de las transiciones entre empleos. Aparte, los servicios publicos de empleo

tendrian atencion en los desempleados de larga duracion, ofreciéndoles programas més sensibles a las demandas del mercado de trabajo y entrenamiento personalizado,

Los sistemas de seguridad social se centrarian en garantizar la condicionalidad de los beneficios y en el control efectivo de los esfuerzos de blusqueda de empleo. Los niveles de

beneficios, aunque en general son adecuados, tal vez se pueden plantear durante los primeros periodos de desempleo con el fin de mejorar la situacién de los trabajadores en

transicion,

Aunque las instituciones encargadas del diadlogo social estan bien desarrolladas, es urgente reforzar la confianza entre los “interlocutores sociales”, especialmente a nivel

nacional. Siempre que sea posible, los niveles descentralizados serian implicados en las negociaciones,

En cuanto a la “secuencia y financiacion”, se dara prioridad a las medidas e inversiones por parte de las empresas y sucursales, para desarrollar la flexiguridad interna y la

transicion de seguridad, lo que iria de la mano con la reorientacion hacia los procedimientos de despido de intervencién temprana y la transicion. Mejorar las politicas activas del

mercado laboral requeriria mejorar el gasto en lugar de aumentarlo,

Esta segunda ruta se encuentra donde hay una mayor proporcion de grandes empresas y un bajo nivel de movilidad laboral. La idea es aumentar la empleabilidad de los

trabajadores, que las empresas les actualicen sus habilidades de modo que se puedan cambiar a mejores puestos de trabajo dentro o fuera de la empresa.

Ruta de flexibilidad 3:
Hacer frente a las
diferencias de
capacidades y
oportunidades entre la
mano de obra

Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security. (2007, Pag 30-31).

La tercera ruta representa a paises donde los desafios claves son las grandes habilidades y las diferencias de oportunidad entre la poblacion, se promoverian las oportunidades de las
personas poco cualificadas para entrar a un empleo y desarrollar sus capacidades con el fin de que obtengan una posicion sustentable en el mercado de trabajo,

En estos paises, las tasas de empleo tienden a ser altas, pero no todos los grupos son igualmente abordados, es necesario promover la movilidad ascendente. Los arreglos
contractuales tienden a ser lo suficientemente flexible, pero en algunos casos pueden necesitar mas proteccion para los grupos mas débiles del mercado de trabajo. Diferencias
entre habilidades y deficiencias de oportunidad pueden generar segmentacion en sectores y mano de obra. Hay riesgos que grupos especificos (mujeres, madres solteras,
migrantes, discapacitados, jévenes y los trabajadores de mas edad) sean excluidos del mercado laboral. Esto puede resultar en acciones de personas con beneficios
permanentes y podria aumentar la tasa de pobreza. Politicas activas de mercado de trabajo ofrecen fuertes incentivos a la aceptacién de empleo, pero los esfuerzos necesitan
garantias de progreso en términos de la calidad del empleo y el nivel de cualificacion,

Beneficios para los ciudadanos y la sociedad se derivarian del ofrecimiento de mejores posibilidades de movilidad social a los trabajadores poco cualificados mediante la
preparacion de personas para avanzar en diferentes profesiones con nuevas oportunidades,

Los “arreglos contractuales” permitirian a los trabajadores poco cualificados no sélo entrar al empleo en favorables condiciones para los potenciales empleadores, sino que
también les permitiria avanzar en arreglos contractuales estables cuando mejoren sus habilidades y las relaciones de trabajo adquieran un caracter mas permanente,

(continGia)

B5QY|011eSap [9p BJWOUOI0IBN dUIS - TVdID

us ofeqen; ap opedlpud gdeioqge| seanljod seT selsandsal A solay



9.

LA ESTRATEGIA DE LISBOA: LA FLEXIGURIDAD COMO INSTR UMENTO PARA GENERAR MAS Y MEJORES EMPLEOS (continuacion)

Ruta de flexibilidad 3:
Hacer frente a las
diferencias de
capacidades y
oportunidades entre la
mano de obra

V.

Vi.

Vi,

Viil.

Las politicas de “aprendizaje permanente” se ocuparian de dirigir las oportunidades entre la mano de obra, partiendo por el sistema de educacion inicial. Luchar contra el
temprano abandono escolar, mejoraria los niveles de cualificacion de los egresados de la escuela, se abordaria el analfabetismo y la incapacidad aritmética de la poblacién
adulta. El objetivo especifico seria “entrenar a los trabajadores poco cualificados”. Se promoveria la combinacién de trabajo, formaciéon y movilidad entre los sistemas de
formacion. El aprendizaje informal seria reconocido y validado, se organizaria el acceso al lenguaje y a la formacién computacional dentro y fuera del lugar de trabajo.
Considerando la diversidad y el tamafio, las empresas podrian desarrollar estrategias de habilidades que permitan capacitar a su personal en la adquisicion de nuevas
habilidades. Los poderes publicos pueden mejorar los incentivos a las empresas para que inviertan en su mano de obra usando incentivos fiscales (u otros instrumentos), pero
también aumentarian los incentivos a los trabajadores, por ejemplo, poniendo en marcha un sistema de cuentas individuales para la formacion, dichas cuentas permitirian a los
trabajadores gastar una cierta cantidad de tiempo (de trabajo) y dinero en su desarrollo personal, en cooperacion con el empleador,

Las “politicas activas del mercado laboral” pueden distinguir claramente entre demandantes de empleo suficientemente calificados de quienes necesitan reforzar sus
conocimientos. Para el primer grupo, el énfasis puede estar en apoyar la basqueda de empleo individual, en cambio para el segundo grupo, las politicas activas del mercado
laboral se centraran en proporcionar una formacion adecuada que apoye la movilidad ascendente y sustente la reintegracion,

Los sistemas de seguridad social pueden ofrecer incentivos a los trabajadores poco cualificados beneficiarios de prestaciones, controlar la condicionalidad de las prestaciones, si es
necesario mediante el suministro de prestaciones complementarias o la eliminacién gradual de las prestaciones. Por lo tanto, también pueden contribuir a evitar problemas de los
trabajadores pobres y a no reducir los costos laborales de los trabajadores poco cualificados,

Donde el rol de los “interlocutores sociales” esté fuertemente desarrollado, el didlogo social puede ser revitalizado para incorporar nuevos temas en el debate, como por ejemplo,
Investigacién y Desarrollo (I+ D), educacion y cualificaciones,

En cuanto a la “secuencia y financiacion”, mejoras en la educacion inicial se podrian implementar como prioridad, pero su entrega tomara tiempo. Mejorar la formacién en los
lugares de trabajo requiere inversién privada, apoyo e incentivos publicos. Eficaces politicas activas del mercado laboral y politicas de seguridad social que aumenten el
atractivo de la contratacion de trabajadores poco cualificados tienen que ser mayores,

En la tercera ruta hay una gran diferencia en el nivel de cualificacion, existe un gran nimero de trabajadores poco cualificados con pocas posibilidades de moverse en el
mercado de trabajo y aumentar sus niveles de habilidad. Con este fin, Finlandia introdujo un concepto de “cambio de seguridad”, que consta de pagar el tiempo libre de los
trabajadores durante el periodo de aviso para buscar puestos de trabajo, un programa de empleo, una mayor obligacién a los empleadores a informar y negociar, y servicios de
oficina de empleo mas eficaces.

Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security. (2007, Pag 32-33).

Ruta de flexibilidad 4:
Mejorar las
oportunidades de
beneficiarios de
prestaciones y los
trabajadores
informales.

Esta ruta es de interés tipico para los paises que tienen una experiencia sustantiva en una reciente restructuracién econémica, resultando en un elevado nimero de personas con
beneficios de largo plazo con dificiles perspectivas de retornar al mercado de trabajo. El objetivo seria mejorar las oportunidades para los beneficiarios y el desplazamiento desde el
empleo informal al formal desarrollando efectivas politicas activas de mercado laboral y sistemas combinados de aprendizaje permanente con un adecuado nivel de prestaciones de
desempleo,

En estos paises, a menudo industriales, las empresas se vieron obligadas a despedir a un gran nimero de trabajadores. Los trabajadores desempleados recibieron beneficios
designados como "prestaciones de salida del mercado de trabajo” en lugar de una “transicién a un nuevo empleo”. Las inversiones en politicas activas del mercado laboral son
limitadas y las posibilidades de encontrar un nuevo empleo son bajas. La administracion de prestaciones y los servicios publicos de empleo necesitan un fortalecimiento
institucional que proporcione efectivas politicas activas de mercado de trabajo. Se esta desarrollando una nueva actividad econémica, principalmente en el area de servicios.
Para los beneficiarios de prestaciones, es dificil aprovechar las oportunidades de empleo asociadas con este nuevo desarrollo econdmico. Los nuevos puestos de trabajo a
menudo tienen bajos niveles de proteccién, mientras que algunas de las medidas que se aplican a los antiguos puestos de trabajo pueden ser demasiado restrictivas. Persisten
las diferencias de género. Muchas personas estan tomando la economia informal. Débiles sistemas de formacion profesional hacen dificil para los trabajadores poco
cualificados y los jovenes sin experiencia de trabajo adaptarse a las necesidades del mercado de trabajo,

Los beneficios para los ciudadanos y la sociedad se derivarian de la creacion de nuevas oportunidades para los desempleados, llevando la actividad econémica informal hacia
la economia formal,

Dentro de los “arreglos contractuales”, estaria garantizado que los trabajadores empleados en sectores emergentes de la economia, muchos trabajos de duracién determinada o de
palabra, ofrecen niveles adecuados de proteccién. Regularizar el trabajo informal podria ser mas atractivo mejorando los derechos de los trabajadores informales y facilitando el acceso
a la formacion profesional. Una alta regularizacion del empleo podria aumentar los ingresos fiscales y cotizaciones sociales. La transicion al empleo formal también podria requerir
nuevas reformas de fiscalizacion laboral, requisitos de registro de empresas, asi como el fortalecimiento de las inspectorias de trabajo y las instituciones financieras contra la lucha del
trabajo informal. Trabajadores con contratos indefinidos se beneficiarian de una mayor inversiéon en su formacion y accién temprana en caso de amenaza de despido. Si estas
condiciones estan en su lugar, hay menos necesidad de aplicar reglas estrictas con respecto a los despidos econémicos,

El “aprendizaje permanente”, la educacion y los sistemas de formacion profesional se podrian desarrollar en estrecha cooperacion con las empresas, con orientacion hacia las
necesidades del mercado laboral. Las inversiones de empresas en aprendizaje permanente se estimularian. Para los empleadores, la obligacion de invertir en sus empleados
podria ser una cuestion clave en la negociacion colectiva. El desarrollo del aprendizaje permanente y los sistemas de formacién profesional requeririan de la estrecha
colaboracién entre empresas privadas y autoridades publicas. Mejor que vincular la asignaciéon de recursos en educacion es necesario que estos sistemas tengan costos
efectivos,

(continGia)
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LA ESTRATEGIA DE LISBOA: LA FLEXIGURIDAD COMO INSTR UMENTO PARA GENERAR MAS Y MEJORES EMPLEOS (conclusion)

Ruta de flexibilidad 4: Vi.

Mejorar las
oportunidades de
beneficiarios de
prestaciones y los
trabajadores

informales. vii.

viii.

La capacidad administrativa de los servicios publicos de empleo seria una prioridad, se requiere mejorar en dotacion de personal, habilidades, procesos de toma de decisiones y
organizacion del trabajo. La cooperacion entre los beneficios de las administraciones y los servicios publicos de empleo se verian reforzados con el fin de proporcionar eficaces
“politicas activas del mercado laboral”, politicas que se concentraran en desempleados de larga duracion, trabajadores discapacitados y trabajadores amenazados con
despidos, proporcionan hechos a la medida de asistencia, incluidos programas mas sensibles a las necesidades del mercado de trabajo, al éxito del re-empleo de los
solicitantes de empleo. La asociacion publico-privada de todas las partes interesadas (autoridades publicas en todos los niveles, educacion y los proveedores de formacion,
interlocutores sociales, empresas, ONG’s y agencias de empleo privadas) podria contribuir a la eficacia de politicas activas del mercado laboral,

El “sistema de seguridad social”, las prestaciones de desempleo serian llevadas a un nivel adecuado, que permitan la busqueda de empleo sin trabajadores que toman empleos
informales. Al mismo tiempo los incentivos al trabajo y la condicionalidad de las prestaciones, ambos, tanto para trabajadores y empleadores, deben mejorar. Alentar, por un
lado, las prestaciones a la gente que pueden trabajar para buscar puestos de trabajo, y por otro lado, a los empleadores a crear nuevos puestos de trabajo. Condiciones para la
integracién de los discapacitados en los mercados de trabajo se verian facilitadas. La portabilidad de derechos a la seguridad social seria mejorada,

La capacidad de los “interlocutores sociales” se veria reforzada, por ejemplo, mediante la extensién de derechos a negociar elementos claves de las condiciones de trabajo
incluyendo el tiempo de trabajo. Los gobiernos podrian promover la creacion del empleador global y organizaciones de empleados y la fusion de sus 6rganos mas grandes. El
dialogo social bipartito y tripartito se podria fortalecer. El didlogo social también podria ser desarrollado a nivel de rama de actividad y regional,

En cuanto a la “secuencia y financiacion”, la prioridad es pasar del trabajo informal al sistema formal. El fortalecimiento institucional de los servicios de empleo publico y las
mejoras en los servicios de seguridad social requieren ser mas asequibles. Inversiones en aprendizaje permanente requieren esfuerzos conjuntos de las autoridades publicas y
empresas. Redisefiar los procedimientos de despido seria factible, en paralelo, con la mejora de las politicas activas del mercado de trabajo, el aprendizaje permanente y la
seguridad social,

La cuarta ruta es donde se ha producido una reestructuracion significativa en los Ultimos afios y donde la tasa de empleo y las prestaciones sociales se encuentran en el parte
baja. El desafio es asegurar que existan mas beneficios sociales para dar a las personas una mejor oportunidad de moverse en el mercado de trabajo. Otra caracteristica de
estos paises es que las personas abandonan sus puestos de trabajo prematuramente por sus planes de pension, lo que significa que sus habilidades se pierden. Habida cuenta
de que las empresas necesitan personas con mas competencias, la importancia de las areas a estudiar son la formacion, los servicios publicos de empleo, las pensiones y los
beneficios de desempleo.

Fuente: Toward Common Principies of Flexicurity: More and Better jobs through flexibility and security. (2007, Pag 34-35).
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