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0. Resumen.

El concepto de buenas prdcticas o practicas basadas en la evidencia constituye una de
las herramientas metodoldgicas y administrativas mas populares en los espacios de
trabajo cientifico, técnico y politico-administrativo en los ultimos veinte afios. No
obstante, cuando se intenta profundizar en lo que representan, en la dindmica necesaria
para su generacién y, peor aun, para su adopcidon, comenzamos a encontrar un conjunto
de ambigliedades y dificultades que contrastan enormemente con la apariencia de
“claridad” y “facilidad de uso” de dicho concepto y procedimiento.

Precisamente por ello, con este informe se pretende efectuar una doble labor:

e “Tedrico-clarificadora”, dedicando la primera parte de este documento a
dilucidar lo que es y representa dicha herramienta metodoldgica.

e “Practico-llustrativa”, seleccionando un conjunto de “buenas prdcticas” de
acuerdo a los criterios mas exigentes dentro de dicha metodologia vy
reflejandolas en “fichas” descriptivas de las distintas experiencias en las que se
ha volcado toda la informacién necesaria para su calibracidon. El ambito elegido

para ello es el del “empleo juvenil”, un tema nuclear como consecuencia del
brutal efecto que la crisis econdmica ha generado sobre el mercado de trabajo

juvenil

Para ambas labores se han revisado las principales bases de datos y fuentes de
informacién de cada uno de los aspectos tratados, recogiendo éstas en un doble
apartado (fuentes de informacion y bibliografia).

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.
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1. ;Qué hace de una practica buena una buena practica?

1.1. El problema: Las diferentes formas de abordar la definicion y uso de
la metodologia de las “mejores practicas”

Best Practice is a now a prominent term in the public sector. However, much of the literature on this
concept is fragmented and limited (Brannan, Durose, John & Wolman, 2008)

Malgré sa popularité, le concept d’identification et d’échange de bonnes pratiques n’est pas tout a
fait clair. Pour certains, il recouvre 'ensemble des institutions et des politiques, c’est-a-dire le
policy mix caractérisant ne économie réussie en matiére d’emploi. Pour d’autres, les bonnes
pratiques se référent aux mesures concrétes de politique de 'emploi qui ont permis d’atteindre
leurs objectifs tout en satisfaisant aux criteres de colit et d’efficacité, Silva (2000 ) en VVAA (2000)

Resulta paraddjico que una estrategia metodoldgica tan extendida como la conocida con
las variadas denominaciones de “buenas o mejores practicas” (en los ambitos de los
programas y politicas publicas o el management) y de “practicas recomendables
basadas en evidencias” (utilizada habitualmente en las ciencias aplicadas de tipo fisico-
naturales o sanitarias) suscite tantas dudas y controversias en relacién a su naturaleza
(la clase de metodologia o herramientas a la que pertenece) , a los componentes
concretos exigidos para garantizar su validez (procedimientos, criterios, contrastaciones)
y, mas aun todavia, a las verificaciones a mantener para efectuar una trasferencia o
adopcidn de la misma.

Es mds llamativo, sin embargo, que las dudas y ambigliedades respecto de dicha
metodologia se manifiesten casi Unicamente en aquellas perspectivas que mas
decisivamente contribuyeron a su aparicién® (las politicas publicas y CC. Sociales), mas
aun considerando que en las ciencias y tecnologias mas clasicas (en las fisico-naturales,
sanitarias, etc.) no sélo no se da, sino que, mas bien al contrario, en el momento
presente se esta comenzando a hablar no ya de mejores practicas sino de “practicas
prometedoras” o “practicas emergentes”’ .

! Un anélisis de la evolucién histérica del concepto de buenas prdcticas puede encontrarse en Project
Praise (2003).

? Les pratiques optimales recouvrent un vaste champ, qu'il s'agisse de techniques précises de formation,
de procédures médicales ou de programmes tout entiers. Certaines d'entre elles s'appuient sur les
meilleures preuves dont disposent les spécialistes de santé publique, a savoir les résultats des revues
systématiques des essais randomisés controlés. D'autres se fondent sur des études moins rigoureuses,
lesquelles sont peut-étre les seules mesures disponibles pour mesurer |'efficacité de ces pratiques.
D'autres interventions de santé publique ne peuvent pas étre testées, mais elles se révelent prometteuses
a en juger d'apres I'expérience acquise sur le terrain par une organisation au moins (Shears, 2003)

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.
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Como era de esperar la situacion no parece haber variado con el transcurso del tiempo

y aunque en todos los casos se vienen desarrollando importantes esfuerzos para hacer

frente a las dudas respecto de las limitaciones y condicionantes de la metodologia de

“mejores practicas/practicas basadas en evidencias”, las estrategias que se adoptan

para mejorar la efectividad de las mismas y reducir la ambigliedad en las operaciones y

criterios involucrados siguen direcciones marcadamente opuestas, y consecuentes con

las posiciones precedentemente adoptadas, centradas en:

Clarificar mas precisamente la naturaleza de dicha metodologia y delimitar los
elementos metodolégicos mds sustantivos para garantizar la validez vy
objetividad de los resultados. Esta es la posicion mantenida obviamente desde
las disciplinas fisico-naturales y las diversas areas de investigacion sanitaria y
promocién de la salud y de la misma puede encontrarse un cumplido reflejo en
las aportaciones de Hjgrland (2011), Raines (2008) o Rubin, & Parrish (2007).

Estructurar mas sélidamente los criterios y actuaciones que conlleva su uso, linea
seguida comunmente en la esfera de las politicas publicas e intervenciones
realizadas desde las ciencias sociales y de la que puede ser el testimonio mas
manifiesto las actuaciones mantenidas en la UE en la Estrategia Europea de
Empleo de la que es una pieza capital el Mutual Learning Programme
(http://www.mutual-learning-employment.net/vision-and-goals/) y un

documento muy clarificador el seminario de Lille sobre buenas practicas en
materia de empleo relatado en de VVAA (2000)

Es cierto, no obstante, que se han dado igualmente algunos acercamientos
“mixtos” que intentan delimitar el caracter de dicha metodologia tanto a la vez
gue estructurar mas afinadamente criterios y procedimientos , entre los que
cabe destacar las practicas mantenidas en los ambitos de las politicas publicas de
caracter educativo y los programas de intervencién educativa, una buena
representacion de los cuales son los analisis realizados bajo patrocinio de Ila
UNESCO (2003) y el extremadamente interesante de Furlong, J & Oancea, A
(2005), o en programas de caracter socio-sanitario (fundamentalmente los
dirigidos a la lucha contra las adicciones) como los de Ferri (2010) o Burkhart
(2010).

Los resultados de una u otra estrategia son marcadamente desfavorables para la opcién

“centrada en los procedimientos y criterios” habida cuenta de que:

Siguen apareciendo importantes objeciones respecto de la metodologia aunque
la manera en la que se expresan sea diferente seglin se trate de “informes
oficiales” desarrollados desde instancias politico-administrativas o “académico-

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.
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profesionales” : en el primero de los casos es muy frecuente encontrar
menciones a la dificultad para adoptar un buen numero de “buenas practicas”
fuera del contexto en el que se ha desarrollado , a pesar de haber sido
seleccionadas utilizando los criterios “depurados” como referencia a seguir” 3,
mientras que en buena parte de los segundos las objeciones se centran mas en
el alcance limitado de los impactos de dichas “buenas practicas” (algunos
ejemplos pueden encontrarse en Casey & Gold, 2004; Lefresne, 2006; Porte &
Pochet, 2004)

e Tales objeciones, tomadas en su conjunto, constituyen una auténtica “enmienda
a la totalidad” respecto del camino seguido dado que sientan dudas en relacion a
los dos nucleos basicos de una “buena practica”: la posibilidad de ser un ejemplo
atil (si la transferencia es dificil, es escasa la utilidad) y si los impactos de tales

buenas practicas tienen limitaciones no son “practicas tan buenas”.

Llegados a este punto todo parece indicar la conveniencia de “iniciar un cambio en la
estrategia”. Si consideramos los escasos puntos de debate que se producen en torno a
las metodologias de “buenas practicas-practicas basadas en evidencias” sostenidas no
solo por las disciplinas fisico-naturales o de la salud, sino también por las politicas
publicas centradas en la educacién y las intervenciones aplicadas de dicha drea debemos
concluir que la diferencia no puede deberse al nivel de desarrollo cientifico y
tecnolégico que separa a éstas de las Ciencias Sociales y el resto de las politicas publicas.
Mas bien todo conduce a pensar que ha sido la opcidn con la que se ha abordado la
formula de conceptualizar, definir y estructurar criterialmente las “buenas practicas” lo
cual supone muy importantes limitaciones.

Si es asi, el camino a seguir queda claramente sefalado: intentar delimitar
conceptualmente lo que representa la metodologia de buenas practicas, delimitar el
proceso que conlleva y los criterios y procedimientos con los que deben articularse.

Este es el precisamente el intento que pretende desarrollar este documento
centrandose en un drea, la de los programas de empleo, y dentro de éstos

3 Véase, como ejemplo, el comentario final, en el apartado de “conclusiones generales y transferibilidad”
del documento “Comparative Paper on Youth Integration. Imput to Peer Review” dedicado al conjunto de
buenas practicas propuestas por Austria:

Difficult transfer: Most of the countries do not see the possibility of a direct transfer of the Austrian youth
guarantee approach to their country. This is to be expected as the legal and institutional settings are
different and approaches which work in one country won't work in the others due to these differences.

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.
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seleccionando un grupo especifico: el de los jovenes. Para ello desarrollaremos un
recorrido en el que;

e En primer lugar procederemos a establecer el caracter de la metodologia de
“mejores practicas/practicas basadas en evidencias” delimitando, como se ha
hecho en los casos de politicas y programas educativos, su estatus dentro de los
métodos de investigacion/intervencion cientifico-técnica, los criterios en los que
se apoya Y las operaciones que conlleva y exigencias de éstas cara a garantizar la
validez y generalizacion de tales practicas.

e Hecho ello, y teniendo como base las especificaciones determinadas en el
apartado anterior, procederemos a analizar las caracteristicas y requisitos
particulares que conlleva la metodologia en su aplicacion a las politicas vy
programas de empleo en general, particularizando éstas en el caso de las
dirigidas al colectivo juvenil.

e Finalmente, y de acuerdo a los elementos previamente fijados, se seleccionaran

un conjunto de “buenas practicas” aplicables a la realidad nacional espafiola vy,
dentro de ésta, a la Comunidad de Madrid.

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.
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1.2. El concepto: no todas las practicas buenas son buenas practicas

It would be useful to develop shared ideas about what best practices are. However, given,
that not all of the country reports use the term, this is difficult to depict. In addition, not all
countries were able to identify best practices, for example, it is argued ‘unfortunately no
documented case of good practice exists at present’ (Malta National Report). The national
experts were not provided with an explicit framework for understanding what best-
practice is

In the reports from European countries numerous examples of innovative projects are

given. They are not always clearly identified as best practices (although useful compilations

Tal vez una de las limitaciones mas importantes de la metodologia de “buenas practicas”
es precisamente la apariencia de “simplicidad” de la nocién: la idea de “buenas
practicas” es tan engafiosamente intuitiva e inmediata que parece muy fécil entender en
gué consisten, y desde dicha falsa impresién acometer la labor de efectuar
compilaciones de estudios de caso cuyo caracter, como muy bien sefiala la cita con la
que iniciamos este apartado (y que viene a decir eso de “ni son todas las que estan,
ni..”). Precisamente por ello vamos a proceder a delimitar en qué consiste a través de
una serie de aproximaciones sucesivas que permitan, finalmente, establecer lo que
realmente significa y conlleva, el tipo de “artefacto” que supone y, fundamentalmente,
las operaciones internas destinadas a garantizar su validez y potencial de aplicacion (de
transferencia o adopcion de dicha practica por otros distintos a quienes la
desarrollaron).

Para ello,

e En primer lugar partiremos de la delimitacion mantenida por la UNESCO (2003)
en la conceptualizacién desarrollada para su aplicacion a los programas vy
politicas educativas.

e En segundo lugar delimitaremos su caracter concreto, el estatus que deben
poseery, las operaciones involucradas.

e En tercer lugar estableceremos su necesidad: el por qué del desarrollo de tales
estrategias y de su enorme difusién en dmbitos tan diferentes.

e Finalmente cerraremos este apartado con unas conclusiones generales respecto
de la metodologia, su funcionamiento y exigencias.

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.
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A) Las mejores practicas como innovaciones de caracter técnico-
tecnologico

On a défini de maniére plus compléte une « bonne pratique » comme une approche
souvent innovatrice qui a été expérimentée et évaluée et dont on peut présumer de la
réussite. C’est I'innovation qui permet d’améliorer le présent et qui, de ce fait, a (ou peut
avoir) valeur de modeéle ou de standard dans un systeme donné (Abdoulaye, en UNESCO,
2003)

En una compilacién que puede considerarse clasica a la hora de conceptualizar la
metodologia de las nuevas practicas, Abdoulaye (2003) desarrolla un analisis dirigido a
clarificar su concepto y exigencias cuyo resultado global puede resumirse en la cita
inicial y de manera mas detallada especificarse en las siguientes notas conceptuales:

. Una buena practica es,

e Una solucién de cardcter técnico o tecnoldgico® , que representa una innovacion
(en mayor o menor grado) en la manera de enfrentar un problema (es una
respuesta basada en un enfoque cientifico-técnico a un problema);

e Que demuestra una eficacia total o parcial frente a problemas planteados en un
area concreta;

e Aplicando para ello un procedimiento claramente delimitado y con un grado
mayor o menor de contrastacion dentro de las dreas tecnoldgicas involucradas
(su estrategia tecnoldgica ha sido experimentada utilizando los procedimientos
estandar en el dominio);

e Posibilitadora de su adopcion y aplicacion en aquellas situaciones o
circunstancias similares y su extension a las que la contrastacion de la
experiencia delimite (valor de modelo, potencial de transferencia);

4 Aunque en el texto de Abdoulaye no se destaca, (pero aparece resefiado en la matriz de analisis en la
que se delimitan las concepciones respecto de las buenas prdcticas sostenidas por instituciones de
referencia) precisamente la UNESCO indica que la meta de una base de datos de buenas practicas es...
The goal of a database on Best Practices is to present and promote creative, successful and sustainable
solutions to social problems arising from poverty and social exclusion in order to build a bridge between
empirical solutions, research and policy.

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.
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Si procedemos a sumariar la delimitacion anteriormente efectuada, parece claro que
una “buena practica/practicada basada en evidencia” es un procedimiento o protocolo
de intervenciéon de caracter cientifico-técnico que ha demostrado su eficacia en la
solucion de unos problemas concretos (comprobandose mediante metodologias
apropiadas el alcance de dicho efecto) y que puede aplicarse potencialmente a
problemas similares.

B) El caracter o estatus cientifico-técnico de las buenas practicas

-Evidence-based practices are interventions for which there is consistent scientific evidence
showing that they improve client outcomes. Drake et al (2001)

-Best practices in this context is defined as the measurement, benchmarking, and identification of
processes that result in better outcomes. Best practices can also be identified through a continuum
of clinical trials, multisite effectiveness studies, and testing of single-setting interventions. Kramer
& Glazer (2001).

- Gibbons et al describe ‘Mode 2’ as an emerging form of ‘context-based knowledge production’.
Knowledge is generated in the process of providing solutions to problems which have been
identified on the ground, in the context of application. The process, they suggest, involves
transdisciplinarity, heterogeneity, flexibility, and permeability of institutional boundaries. There is
also likely to be a greater emphasis on social accountability, representing ‘a diverse range of
intellectual interests, as well as other social, economical or political ones’ Gibbons et a (1994). Cita
tomada de Furlong & Oancea (2005)

En todas las definiciones con las que encabezamos este apartado puede apreciarse una
coincidencia en la caracterizacion de las “buenas practicas” como una forma de
investigacion aplicada de caracter cientifico-técnico. Una forma de investigacion que:

e A nivel general, y siguiendo la clasificacién de la OCDE/OECD (2002), puede ser
incluida como una modalidad de “Desarrollo Experimental” >;

e A nivel particular, y por la combinacién habitual de participantes en tales
proyectos procedentes de los ambitos de tipo politico-profesional junto con

> Experimental development is systematic work, drawing on knowledge gained from research and
practical experience, that is directed to producing new materials, products and devices; to installing new
processes, systems and services; or improving substantially those already produced or installed.
OCDE/OECD (2002).

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.
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cientificos aplicados supone, conforme sefialan Furlong y Oancea (2005), la
denominada “investigacion estratégica” °;

e Adquiere caracter de investigacion o intervencion cientifico técnica debido a que
formula su estrategia de intervencién basandose en un analisis de dicha
naturaleza del problema a resolver , aplica procedimientos de intervencion
contrastados entre los propios de las disciplinas cientifico-técnicas involucradas
y, de manera fundamental, se apoya en métodos objetivos para contrastar sus
resultados : el impacto se valora a través de métodos “con garantia” dentro de
los ambitos disciplinares involucrados (Green ,2001);

e Progresa, elevando la profundidad en la explicacion de los fendmenos que
aborda y la extensidn a las situaciones a las que puede ser aplicada a través de la
“acumulacion” de evidencias proporcionadas por la réplica de los resultados (con
un cardcter total o parcialmente confirmatorio) en problemas similares. Es
precisamente la “transferencia” con resultados en los que se detectan
“variaciones o matices” la que conllevard el examen en profundidad de los
elementos involucrados en ésta y, por ende, la incorporacién de los nuevos
elementos a responder o controlar en futuras intervenciones. Es éste el sentido
de la “compilacién” de experiencias (la acumulacion de evidencias o buenas
practicas) sometidas a programas de seguimiento respaldados por los métodos
que mejor puedan afinar en el analisis (métodos de “metandlisis”, etc.). Bardach,
(2004 ); Green (2001); Groenendijk (2009), Kahan y Goodstadt,(2005);

|H

e Parasu posible adopcion o “transferencia” (y para la habitual “replicacion” tipica
del método cientifico técnico) establece un “protocolo” o “ficha informativa”
que detalla los elementos mds sustantivos de la actuacion mantenida (problema
al que pretende responder, contexto del mismo, procedimiento de intervencién,
método de verificaciéon de los resultados, nivel de impactos alcanzados, etc.).
Ongaro (2009) en una interesante contribucion dedicada a estructurar cémo
facilitar la “extrapolacién” (adopcién o transferencia ) de buenas practicas
recomienda facilitar una serie de informaciones “fundamentales o minimas”
integradas por las siguientes: 1) ldentificar el problema al que se pretende

responder y el tipo de actuacion (procedimiento) a desarrollar, 2) Definir el tipo

6 ‘strategic’ research, that is research which aims to combine scientific understanding and practical
advancement, but also highlights the political goal of achieving change. As well as addressing issues of
public concern, strategic research is therefore seen as being highly focused, aiming at ‘high leverage’
outcomes and being based on partnerships between scientists and practitioners Furlong & Oancea,
(2005)
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de estrategia técnica o modelo de intervencion que se mantendra, 3) Describir
cuidadosamente la prdactica mantenida indicando al menos dos cuestiones:
écomo funciona el sistema o proceso involucrado? Y équé proporciona como
ventaja dicho modo de funcionamiento? (en qué consiste el disefio y la dinamica
de la innovacién generada), 4) Identificar todos los efectos o alcances producidos
(los resultados principales y positivos, las posibles variaciones y posibles “fallos”)
incluyendo los “efectos colaterales o no deseados”, 5) indicar las “operaciones
clave o criticas” en la intervencion: senalar bajo qué condiciones operara dicho
procedimiento, los elementos indispensables para lograr el funcionamiento, etc.

e Por Ultimo, conviene recordar que la capacitacion de los profesionales que
intervendran en los procedimientos y criterios a mantener es una condiciéon
fundamental dentro de toda intervencién cientifico técnica: baste seialar como
testimonio de su importancia que un importante nimero de proyectos
sostenidos por el Fondo Social Europeo han tenido como meta “intensificar la
formacién” y “lograr una base comun en competencias técnicas” en los

profesionales de determinadas areas y ocupaciones.
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C) La necesidad: “el por qué” de la extension y difusion de la metodologia
de “buenas practicas-practicas basadas en la evidencia”.

-En I'absence de preuves scientifiques, cependant, les responsables de programmes et les
prestataires ont besoin d'étre guidés pour juger de la valeur qu'il y a d'adopter des pratiques
apparemment prometteuses — a en juger d'aprés les diverses formes d'évaluations de
programmes, mais qui n'ont pas été soumises a des examens rigoureux . Shears (2003)

-One way of improving policies in the EU is for governments to look at what is going on in other EU
countries and to see what works best. They can then adopt this 'best practice', adapting it to their

own national and local circumstances. The concept is a real trend in European proposal writing but
we advice not to abuse of this term. Commission Européenne (2007)

Parecen dos las razones de la adopcién y rapida extension de la metodologia de “buenas
practicas”:

e La necesidad: como sefiala Shears (2003), para el caso de los programas de
promocién de la salud, a pesar del desarrollo cientifico de la trasposicion de
modelos y conocimientos avanzados a intervenciones concretas no siempre es
viable (no se contarda con los medios o condiciones necesarios), o para
determinados problemas complejos el conocimiento del que se dispone es
limitado ( esta claro como prevenir algunas enfermedades pero no cémo se
puede conseguir convencer a los ciudadanos para que adopten determinadas
pautas). Los modelos tradicionales de investigacion pueden resultar demasiado
lentos, costosos o dificilmente aplicables y por lo tanto se imponen alternativas
como las de las practicas basadas en la evidencia o buenas practicas.

Si trasponemos el problema al ambito general de las politicas publicas y las
Ciencias Sociales comprenderemos que la necesidad, en este caso, es mucho mas
acuciante dados los menores desarrollos de conocimientos sistematizados que
en el ambito de las Ciencias y Tecnologias de la Salud. Mantener una promocién
de los conocimientos sistematicos para la intervencion a través de la via
cientifico-técnica que suponen las buenas practicas es casi una “obligacion”.

e la seguridad y “facilidad”: la garantia de contrastar que proporcionan los
modelos cientifico técnicos en los que se apoyan la estrategia de “buenas
practicas” y la ya sefialada “aparente facilidad de comprension” y relativa
simplicidad para la puesta en marcha habida cuenta del conjunto de estructuras
y dispositivos dedicados a la facilitacion e implementacion de la metodologia,
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suponen un alto nivel de ganancia en lo que se refiere al cociente de coste-
beneficio.

D) Conclusiones: caracter, funcionamiento y exigencias de la metodologia
de “buenas practicas”.

Si consideramos lo revisado a lo largo del apartado anterior deberiamos destacar lo
siguiente:

e La estrategia de “buenas practicas/practicas basadas en la evidencia” es una
modalidad de investigacién aplicada (Desarrollo experimental) mantenida por
equipos mixtos de profesionales e investigadores (investigacion estratégica).

e El uso de dicha estrategia puede consistir en dos diferentes tipos de actividades:
la generacion de buenas practicas o la adopcion e implementacién de aquellas
mas apropiadas para los problemas que se pretende atajar y los contextos en los
que éstos radican. Ambas actividades redundan en la produccion de “repertorios
o compilaciones de buenas practicas contrastadas” que se someten a estudios
secundarios como medio para consolidar y profundizar en el conocimiento
adquirido y/o verificar procedimientos, herramientas y criterios.

e La generacién de una “buena practica” supone un conjunto de operaciones de
caracter técnico , en relacion con las cuales la base debe ser una adecuada y
sistematica formulacion de la situacion o problema respecto del cual se desea
intervenir, un disefio o protocolo de actuacién (fundamentado en los modelos
cientifico-tecnolégicos mas avanzados de los que se disponga, incluyendo
buenas practicas contrastadas en otros ambitos o geografias) en el que estara
incorporado un sistema de evaluacion de los resultados seleccionado entre los
mas adecuados para el caso dentro de los disponibles en dicho area tecnoldgica.
La difusion de los resultados de tal “buena prdctica” se realizard en un formato
gue permita conocer con detalle el problema de referencia, el modelo de
intervencion y las operaciones involucradas, los resultados alcanzados (a todos
los niveles de impactos positivos, parciales o no deseables) y el método a través
del cual se han contrastado, haciendo especial hincapié en las operaciones clave
para el éxito en la actuacion.

e Los criterios de calidad técnica de las buenas practicas estan integrados, por
tanto, al menos por dos elementos fundamentales: la eficacia o impacto
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alcanzado vy la eficiencia (beneficios del protocolo o proceso utilizado, nivel de
objetividad del mismo, grado de innovacion, relacién coste-beneficio, etc.). La
figura 1, que consta a continuacién, refleja la dinamica de ambos criterios.

Figura 1. Criterios técnicos generales en “mejores practicas”

Impacto:

-Nivel insercion, estabilidad

empleo, etc.

EFICACIA
-Otros: mejora cualificacion,

calidad de vida, etc.

“Calidad técnica del proceso”:

-Garantia en la gestion:

gobernanza adecuada
EFICIENCIA

-Enfoque integral en la
actuacién (combinacion de
medios/tratamientos
requeridos)

-Resultados en término coste-
beneficio

e La adopcién de una buena practica puede desarrollarse cuando exista la
mayor concordancia posible entre el problema a resolver y el contexto en
gue éste se plantea y el delimitado en la practica tomada como referencia,
en primer lugar. En segundo lugar se debera valorar la viabilidad de
desarrollo del procedimiento previsto (a nivel técnico, econdmico, de
capacitacién del personal involucrado, etc.).

e Las buenas practicas pueden ser “calificadas” y jerarquizadas en cuanto a los

dos criterios generales (eficacia y eficiencia) de forma que se exprese el nivel
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de impacto y “solvencia técnica” alcanzado por la misma (asi se viene
haciendo en las politicas sanitarias y CC. de la Salud, siendo ejemplos los

documentos de Kaha & Goodstadt, (2005), Ferri (2010) o Burkhart (2010).
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2. Las buenas practicas en el area de empleo: criterios y
necesidades especificas.

Como hemos podido ver, la metodologia de buenas practicas/practicas basadas en la
evidencia supone, en cada ambito de aplicacion, la concrecion de los criterios y
procedimientos exigidos por esta metodologia a dicho dominio particular. Ello

implica que realicemos una revisién delimitando,

e El tipo de problemas o dificultades que se plantean en el ambito de los
programas de empleo (especificamente en los de empleo juvenil’) y las
actividades y procedimientos habitualmente disponibles como solucidn;

e Los criterios utilizados para valorar el nivel de eficacia y eficiencia (los
criterios utilizados para considerar una “buena practica”);

e Los métodos propios del dominio habitualmente utilizados para contrastar
los resultados, el impacto alcanzado;

e Las “instituciones y entidades de referencia”, compiladoras y revisoras de

buenas practicas en el dominio;

” De acuerdo al criterio de las principales instituciones de referencia internacional (Banco Mundial, OCDE,
OIT, UE) entenderemos que el colectivo juvenil es aquel comprendido entre las edades de 16 y 25 afios, si
bien en algunas buenas practicas (habitualmente en Iberoamérica) se extiende dicha consideracion hasta
los 30 aios.
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2.1. Problemas y estrategias de intervencion.

The large numbers of young people who are NEET — not in employment, education or training — is
one of the most serious social problems facing the country. Almost a million young people in
England are NEET, more than one in every seven 16-24 year olds. While this in part reflects the
impact of the recession, the number of NEETs was rising before this; the recession simply
exacerbated the problem. The growing number of NEETs is a source of major concern and it
represents a large economic and social cost (Sissons y Jones , 2012, p.1)

En las disciplinas cientificas de desarrollo reciente, y mas aun en las dreas de alto
caracter tecnoldgico, supone una dificultad establecer con precision la naturaleza y
tipologia de los problemas respecto de los cuales se delimitan formulas y pautas de
intervencion o tratamiento. Es algo totalmente ldgico si consideramos que una
taxonomia supone un avance en la comprensidén tedrica, en la explicacién y
modelizacion a la que sélo se llega a través de una acumulacién de conocimiento. En
esta forma de progreso peculiar que adopta la construccion del conocimiento cientifico,
no se plantean esos debates bizantinos respecto de la primacia del huevo o la gallina,
sino que se asume que la delimitacién del problema a tratar, establecido en una
formulacidon genérica inicial, ird reformuldndose en profundidad conforme avancemos
en su comprensién a través del desarrollo de estrategias, procedimientos y modelos que
permitan una profundizacién en la delimitacién de los diferentes elementos que
comporta: nada mas ilustrativo para reflejar dicho quehacer que el ejemplo del
esclarecimiento paulatino de una enfermedad (el problema) a través del conjunto de
ensayos clinicos basados en un medicamento o de combinaciones de éstos (la actuacién
o tratamiento).

En el caso de las politicas y programas de empleo, habida cuenta de la relativa
“juventud” de las diferentes disciplinas cientificas y tecnoldgicas involucradas se
produce una situacidn similar a la descrita, con la peculiaridad afiadida no sélo de la
relativa juventud de las disciplinas de las diversas ciencias y tecnologias sociales
involucradas, sino de la necesidad de enfoques interdisciplinares y de estrategias
combinadas en las tecnologias usadas (lo que de hecho son las diversas politicas y
programas de empleo) : écdmo podriamos sino abordar el problema que suponen los
colectivos de “ninis” cuya progresion tanto ha exacerbado la crisis como se destaca en la
cita de Sissons y Jones (2012) con la que iniciamos este apartado?..

Para poder esclarecer, por ello el conjunto de problemas y actuaciones propias del
dominio actual de las buenas practicas en las politicas y programas de empleo
deberemos realizar un recorrido en el que examinemos:
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e |os diferentes tipos de problemas que se han ido delimitando como
fundamentales en el ambito del empleo juvenil;

e el enfoque complementario o “alternativo” realizado desde disciplinas
vinculadas al acercamiento educativo (o socio-educativo) representado por los
modelos dedicados a los analisis de las “transiciones” (de la educacion al trabajo)
valorando las aportaciones complementarias que puede proporcionar. Dicho
enfoque supone una diferencia basica respecto del anterior en tanto el énfasis se
sita en considerar “el camino o itinerario de insercién (el proceso) como la
posible causa de las dificultades.

e las actuaciones generadas como respuesta, procurando definir cuidadosamente
lo que se viene etiquetando como “Politicas Activas de Mercado de Trabajo” ,
intentando diferenciar su naturaleza y las diversas modalidades que puede
comprender,

e el alcance y eficacia de estos tratamientos (las politicas activas) de acuerdo a lo
gue vienen sefialando los diferentes (y ya relativamente numerosos) estudios de
seguimiento y metanalisis desarrollados a nivel internacional;

e las principales recomendaciones para un uso eficaz de tales politicas que se
desprenden, como elemento comun, de los diversos estudios de seguimiento
mantenidos,

e una propuesta integrada de “problemas-actuaciones” que ulteriormente
usaremos como referente para la busqueda y organizacion de las “buenas
practicas” con vistas a garantizar un “repertorio de problemas y soluciones”
basado en una garantia cientifico-técnica doble: tanto el marco de clasificacidn
como las practicas seleccionadas cuentan con una adecuada contrastaciéon
tedrica y empirica.
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A) Naturaleza y tipologia de problemas en el empleo juvenil

There are two basic views about the causes of high youth joblessness. According to the
demand view, the principal reason for high and increased joblessness is the lack of adequate
demand for young workers due to such factors as slow economic growth, cyclical weaknesses
in the economy, changes in the mix of jobs which alter the level of demand, and minimum
wages which reduce employment due to high costs of labor. According to the supply view, the
principal reason for high and increased youth joblessness is a lack of skills, incentives and/or
aspirations on the part of the young. (Freeman, 1979, p 1)

Conforme seflalamos precedentemente, en este apartado revisaremos lo que

podriamos denominar “los problemas contrastados”, para referirnos al conjunto de

elementos en relacién a los cuales se ha verificado empiricamente su influencia negativa

en las diversas situaciones de empleo y desempleo juvenil. A la hora de caracterizarlos

es importante que consideremos que,

Marcan una clara diferencia entre los fendmenos del empleo y desempleo adulto
frente al juvenil, entendiendo que en los jévenes se dan zonas mucho mas
borrosas en las situaciones de actividad-inactividad (desanimados, retorno a
estudios reglados tras periodos de trabajo, combinaciones de economia informal
con otras situaciones, etc.), hay una serie de “factores especificos” en la
causalidad de las situaciones de empleo y desempleo vy, finalmente,
consecuencias de diferente caracter o intensidad en caso de desempleo de larga
duracion (Freeman, 1979; Sorrentino, 1981; O’Higgins, 1997; Blanchflower,
2001; Kolet y Saget, 2005; Cunnigham, et al ,2008; Verick, 2009; Sissons y Jones,
2012);

La acumulaciéon de conocimiento y la paulatina incorporacion de diferentes
perspectivas (junto al econdmico se van sumando analisis y aportaciones desde
el educativo, psicoldgico, socioldgico, etc..) ademas de propiciar el desarrollo de
enfoques interdisciplinares de caracter técnico-aplicado (entre otros, el de las
politicas y programas de empleo) contribuye a una ampliacién de los problemas
tratados asi como a la diferenciacion de las problemdticas distintas en los
diferentes segmentos que componen la poblacion juvenil (Furham, 1985; Staam,
2006 ; Stauber. et al ,2002; Kolev y Saget, , 2005; Adams, 2007; Verick,, 2009;
Bell y Blanchflower, 2010; De La Hoz, Quejada, y Yanez, 2012).
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Habida cuenta de la claridad conceptual que aporta, para su delimitacidon procederemos
a tratar separadamente los dos principales elementos involucrados, separando “los
problemas especificos” del origen o causas de los mismos.

A.1. Los Problemas especificos.

De manera resumida son cuatro los principales problemas, de los cuales podriamos
considerar dos “problemas directos” y dos “derivados”:

Problemas directos:

e Desempleo: a escala mundial, el riesgo de desempleo es mas elevado en los
jovenes que para los trabajadores adultos (la proporcion habitual alcanza el
doble), y dicho riesgo es notablemente mayor en situaciones de crisis. (Freeman,
,L1979; Sorrentino, 1981; Freeman y Wise, 1982; OECD/OCDE ,1984 y 1989;
O’Higgins, 1997; Blanchflower, (2001; Puerto y Rotter, 2007; GarciaVerdu, ;
Tesliuc, y Verner, 2008 o COE, 2011 y 2012).

e Empleo de menor calidad /Trabajo precario: un porcentaje notable de los
empleos que alcanzan se caracterizan por una “baja calidad”: son trabajos
temporales o a tiempo parcial, con remuneraciones mas bajas y condiciones
contractuales y de proteccién mas endebles®. El subempleo podria ser
igualmente incluido aqui (Freeman, R.B. ,1979; Fondeur y Minni, 2004; Kolet y
Saget ; 2005; Verick, 2009; Salto, 2011).

Problemas “derivados”: como consecuencia de un mercado laboral que ofrece menos
oportunidades u oportunidades de “escaso atractivo”:

e Desdnimo laboral: las escasas perspectivas de un mercado de trabajo dificil
generan unas formas de “retirada” o “autoexclusién del mercado” definidas por
una retirada hacia la “inactividad” respecto del trabajo y de los caminos hacia
éste representados por la educacién y la formacién. Este comportamiento
mantenido por un grupo creciente en la juventud suele etiquetarse en lengua
inglesa como “jobleness” (sin empleo por contraposicién a desempleados) cuyas
formas mas recientes suelen etiquetarse con las siglas de “Ninis” en castellano y

El caso extremo estaria constituido por el trabajo en la economia irregular o sumergida
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“NEETs” en inglés (ni estudios ni empleo). Algunas revisiones recientes de la
tematica pueden encontrarse en Furlong (2006), Robson (2008) Eurofound
(2011) Lee y Whright, ( 2011) Italia Lavoro/OEI (2012) o Sissonsy Jones (2012).

e “Marcados por el paro”: aunque pueda sonar a un titulo cinematografico, bajo el
término inglés de “scarring” (marca o cicatriz) se ha venido etiquetando el
conjunto de perjuicios que generan las trayectorias de desempleo abundante o
sostenido, y especialmente, de situaciones de desempleo “temprano”. En
general, parece que las repercusiones de “la marca del desempleo” supondrian
una mayor probabilidad de nuevo paro, salarios mas bajos en los empleos
ulteriores e impactos en niveles de salud. Habitualmente se utilizan argumentos
vinculados a la teoria del Capital Humano (atribuciones de “oxidacién o
estancamiento” de las competencias de quienes quedan en paro) para dar
cuenta de algunos comportamientos discriminatorios perceptibles en las
mayores dificultades para el retorno al empleo9 ( Burgess, Propper, Reesy
Shearer, 1999; Arulampalam, Gregg y Gregory , 2001; Gregg, 2001; Gregg, y
Tominey , 2005; Mroz et Savage (2006; Caroleo, y Pastore, ,2007; Luijkx, y
Wolbers, 2009; Scarpetta, Sonnet y Manfredi, 2010 ; Lee y Whright, 2011) .

A.2. El Origen de las dificultades: las causas de las situaciones de
empleo/desempleo/inactividad.

La determinacién de los factores intervinientes en las distintas situaciones de
empleo/desempleo que acabamos de contemplar ha seguido una evolucién en la que,
de forma progresiva:

e El nivel de “profundidad” en la explicacion se ha ido enriqueciendo a través de la
contrastacidon con la practica de los elementos influyentes hipotetizados en los
distintos modelos tedricos (inicialmente de naturaleza econdmica, vy
posteriormente completados éstos con aportaciones socioldgicas, psicosociales y
educativas);

e El “alcance” de los andlisis abarca no sélo el mercado de trabajo en general, sino
sus diversos “segmentos”, descendiendo las descripciones y explicaciones a las

’ Arulampalam, Gregg y Gregory (2001) sefialan en su clasico estudio” The best predictor of an individual’s
future risk of unemployment is his past history of unemployment; unemployment tends to bring future
unemployment.”
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caracterizaciones de los colectivos “castigados” y a los procesos relacionados
con dicha situacion. Se va produciendo, por lo tanto, un transito que permite no
solo caracterizar los fendmenos de los mercados sino también los colectivos que
se encuentran en los mismos.

En base a lo anterior, en la definicion de las causas de las dificultades diferenciaremos
entre dos grupos factores:

e Los “generadores” de dichas dificultades, comprendiendo las grandes
dimensiones de caracter econdmico-social mas habitualmente contempladas en
las revisiones y de las que se ha podido contrastar su nivel de influencia.

e Y los “catalizadores” o “precipitadores” de las mismas, entendiendo como tales
aquellos involucrados en producir una intensificacién de los fendmenos o su
aparicidon en unos colectivos o territorios especificos, frente a la no aparicion en
aquellos otros en los que no hay presencia de dicho “modulador”.

Esta relacién, sin embargo, la hemos desarrollado procurando mantener una
“clasificacion neutra”, o dicho de otra manera, no centrada en un modelo o
perspectiva completa dentro del enfoque econdmico o dirigida desde una

perspectiva de otra naturaleza (social o psicosocial10

). Para ello se ha intentado
delimitar grandes bloques relativamente desagregados de elementos influyentes y
ubicarlos en una u otra de las categorias definidas (factores generadores vs.

catalizadores).

a.2.1. Los factores generadores

Una de las referencias mas clasicamente citadas (Freeman, 1979) ofrecia una
caracterizacion de los factores generadores de problemas en el mercado de trabajo cuya
pormenorizacion se ajusta perfectamente a los propdsitos antes indicados. La hemos
reproducido literalmente en la tabla 1 y serd usada como base para comentar tras su
exposicion las contrastaciones empiricas de los diferentes elementos indicados.

10 . . ey .
Por otro lado, al tratar de forma segregada las perspectivas de la transiciéon evitamos con ello
dificultades que, de otra manera, obligarian a una exposicion mas extensa y prolija.
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Tabla 1. Fuente: Freeman, 1979

La causa del desempleo juvenil se puede deberse a..

FACTORES
GENERADORES

Explicaciones en funcion de ia
demanda

Explicaciones en funcion de la
oferta

Disponibilidad de los trabajos

Hay pocos empleos para jovenes debido

arazones econdmicas agregadas

Hay una oferta abundante de

empleos de bajo nivel

Salarios minimos elevados que reducen
la oferta de puestos aprendizaje (de
entrada en trabajo}

Los jovenes tienen aspiraciones

salariales no realistas.

Elevada temporalidad y
rofacion

La abundancia de trabajos temporales
multiplica los niveles de situaciones de
desempleo (aunque sea en transitos de
un empleo a otro)

Los trabajadores jovenes tienen
un elevado nivel de inestabilidad
laboral y movilidad

Centramiento en busqueda de “empleos

con futuro”.

La discriminacién de los empleadores

reduce la busqueda de los jévenes.

Ante los bajos ingresos
previsibles los jovenes prefieren
el ocio y no construyen una ética

del trabajo.

Destrezas/Competencias
“paro fiiccional”

Las competencias profesionales se

adquieren en el trabajo

Carencias educativas y en
destrezas laborales.

FACTORES AGRAVANTES

Explicaciones en funcion de la
demanda

Explicaciones en funcion de la
oferta

Desequilibrios demogrdficos
(baby boom, etc..)

Existe una importante oferta de empleos

para jovenes

El desempleo juvenil se debe a la
gran cuantia de la poblacién
juvenil

Actividades alternativas al

trabajo reglado

Medios econdmicos de los jovenes son altos (dependen de familias o cuentan

con subsidios) , existe oferta de economia sumergida

Una serie de estudios empiricos de seguimiento o de metanalisis han puesto de relieve
gue algunos de los factores reflejados en la tabla 1 como explicativos de situaciones de
desempleo (o empleo precario, retiradas y desanimos laboral, etc.), y que hemos
destacado con un sombreado gris en la celdilla, no parecen manifestar efectos del signo
e intensidad prevista. Dicho de otra manera, no se observa el efecto esperado, el
impacto que producen es desigual (no se cumple en todos los paises o regiones) o no se
contrasta una modificacion de las situaciones problema cuando se tratan de corregir
éstas con las medidas o “tratamientos” oportunos. Ello es lo que ocurre en relacion a:

e Lainfluencia de los salarios : en un conjunto de trabajos, y de forma mantenida a
lo largo del tiempo, no parece detectarse una influencia negativa entre salarios
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minimos y aumento del desempleo juvenil (Brown,; Gilroy, y Kohen, 1982);
Wellington ,1991; Fitoussi ,1994; Dolado et al , 1996; O’Higgins 1997 y 2001;
Kolev y Saget, 2005; Bassani y Duval, 2006; Pissarides , 2009; Artus, 2010 o Bell y
Blanchflower, 2010)*’. En alguno de estos estudios se localizan determinados
grupos (los jovenes de baja cualificacién) en los que la cuantia del salario
minimo si guarda relacion con el aumento del desempleo (Fitoussi, 1994).
Quintini y Martin (2006) concluyen considerando que parece darse un efecto
ambiguo en el que “un salario minimo demasiado alto” puede provocar efectos
negativos en el empleo y demasiado bajo desincentivar el atractivo del trabajo y
fomentar “ninis”;

e Las carencias en competencias /destrezas: aunque una buena parte de estudios
mantenidos en Europa detectaban claramente las dificultades generadas por el
desajuste de las cualificaciones requeridas frente a las poseidas en términos de
competencias o destrezas (Lescure y Horthy, 1994 sefialaban que era
responsable de un 10% del paro juvenil), es cierto que en los ultimos tiempos se
estd anadiendo una especial atencién a un segundo aspecto: la efectividad de las
estrategias para su solucion. Si en los informes de Walteer y Stauber (2002),
Quintini, Martin y Martin (2007) y Caroleo y Pastore (2002 y 2007) se ponia en
evidencia el factor de reduccion de lo conocido habitualmente como “brecha de
la experiencia” (the experience gaplz) y las grandes diferencias que podian
advertirse en el éxito con el que se alcanzaba una reduccion de la misma por
parte de los distintos sistemas nacionales en la Unién Europea, informes
recientes dedicados a paises de América Latina (como los de Weller, 2007 o
Italia Lavoro-OEl, 2012) ponen de manifiesto que si no se disefian
adecuadamente los sistemas “preventivos y remediadores” no parecen
alcanzarse reducciones de importancia en la “reduccién de la brecha” e incluso
apuntan a la presencia posible de otros factores que puedan implementar la
dificultad. Parece, por lo tanto, un problema notable que no se “controla o
elimina” con cualquier “medicamento genérico”.

" La cita de O’Higgins, tras la valoracion de resultados de un conjunto de trabajos es notablemente
concluyente: “In any event, the important point is that there is little evidence to support the proposition
that raising the minimum wage significantly damages the employment prospects of young people. Even
when a negative effect is detected, as in the two latter cases above, the effect is small and barely
statistically significant” O’Higgins (1997) p.33

2 Se habla de “brecha de la experiencia” para aludir a las carencias en el conjunto de actitudes, habitos y
destrezas en el trabajo que se adquieren a través de la actividad laboral (ese entramado de “saber hacery
saber estar) que esta presentes en quienes no han pasado por una experiencia laboral previa (lo que
ocurre habitualmente en jovenes pero igualmente puede darse en otros colectivos como mujeres
dedicadas a la actividad doméstica exclusivamente o personas con discapacidad)
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Los cambios demograficos (impactos del los “baby-boom” y de los “baby-bust”):
el titulo una interesante revision del 2002 (Cadiou, Genet y Guerin, 2002):
“lugares complejos, a menudo contradictorios” refleja perfectamente el caracter
de las influencias de los factores demograficos en los mercados de trabajo. En
unas primeras investigaciones , centradas todas ellas en el impacto de los “baby-
boom” ( Flaim ,1990; Marchand y Salzberg, 1996; Korenman et Neumark ,1997 ;
Kohl y O’Brien, 1998 ; Shimer , 1998 o Neumark y Wascher , 1999) parece
reflejarse una influencia en el aumento de situaciones de desempleo de las
cohortes mas numerosas fruto de los baby-boom que tiende a neutralizarse
conforme progresan en edad (es cierto que el nivel valorado y la heterogeneidad
de los resultados e impactos a nivel nacional es puesta de relieve por O’Higgins,
2001). Fruto de esta relativa disparidad en los impactos apreciados se produce
un esfuerzo en el desarrollo de disefios y metodologias mas sofisticadas (Jimeno
y Rodriguez Palenzuela,2003) que permitan controlar variables moduladoras
como el impacto del ciclo econdmico o desagregar dichas cohortes intentando
estimar el influjo de la educacion y de politicas dirigidas a implementar el nivel
educativo en la poblacion (education boom), el papel modulador de las politicas
de jubilacion anticipada (Marchand et Salzberg, 1996), etc. La contribucion asi,
de Biagi y Lafora (2005), detecta los impactos desiguales de los cambios
demograficos en funcién del nivel educativo alcanzado (menor impacto a mayor
nivel educativo). Por otro lado, a partir de loa afios 2000 hay una inflexion
significativa en los problemas demograficos analizados, siendo el envejecimiento
poblacional (baby bust) un nucleo principal de interés ( Domingues Dos Santos
2001; Cadiou, Genet y Guerin, 2002), Nauze-Fichet, 2002, Ouvard y Bathelot) en
relacion al cual sus impactos son controvertidos (nuevamente el influjo de
segundas variables, como los aportes migratorios, las politicas de prolongacién
de la actividad, etc. se constituyen como variables a controlar). Una sintesis de
esta evolucidn y nuevas preocupaciones puede encontrarse en Blanchet y Legros
(2008)

a.2.2. Los factores “catalizadores”

En el impacto que los factores anteriores puedan tener, juegan un papel modulador

(catalizador o precipitador de las dificultades, fundamentalmente) algunas dimensiones.

Entre ellas, es evidente que los momentos de crisis en el ciclo econdmico son

generadores de especial dificultad. Junto a dicha situacidn, y sin pretender hacer una

revision exhaustiva, parece que tienen especial incidencia:
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A nivel de estructura socio-econémica: la segmentacion de los mercados y las
sociedades fragmentadas: la nocion de la existencia no de un mercado de
trabajo sino de un conjunto de los mismos, con brechas mas o menos profundas
en cuanto a la diferencia de salarios y condiciones de trabajo entre ellos
(salarios elevados vs. bajos, estabilidad vs. precariedad) se instaura por las
teorias neo-estructuralistas a mediados de los afios sesenta del siglo XX (una
interesante revision de los modelos y su evolucidn puede encontrarse en
Reynaud-Cressent, 1985) a partir de la cual, Mingione (1991) introduce el
concepto complementario de “sociedad fragmentada” para delimitar las
situaciones en las que dicha segmentacion ha ido generado compartimentos casi
estancos y particulares estrategias de “supervivencia” en los colectivos afectados
(combinando trabajo sumergido, reglado y prestaciones o subsidios). Estudios
interesantes que han abordado el fendmeno y su problematica pueden
encontrarse en Langy Dickens, 1992 ; Mingione, 1995 o Kogan, 2004 ( junto a
ellos, una aportacién interesante de la situacion en una economia en la que
dicha realidad parece mas contrastada es el trabajo de Abe y Ohta, 2001,
describiendo el caso del Japdn). Frente a tales estudios resulta de interés la
propuesta de lineas de accién respecto de la problematica mantenida desde la
orbita de la UE o sus paises miembros entre los que cabe destacar las de GHK /
CERGE-EI, 2011 (planteando una serie de iniciativas desde el programa Progress)
o Lemistre, P, 2012 (analizando en qué grado las practicas de flexiseguridad

pueden contribuir a su solucién).

A nivel de estructura social: la pertenencia a determinados colectivos: no todos
los grupos sociales se enfrentan a los riesgos indicados (empleo, desempleo,
desanimo vy retirada del mercado de trabajo) en igualdad de condiciones. Muy al
contrario, determinados colectivos tienen una probabilidad mucho mas elevada
de padecer éstos u otros similares. Las variables que definen a estos grupos con
mayor regularidad son la clase social, el nivel educativo alcanzado, el género, el
origen étnico y situaciones de discapacidad, junto con la condicion de natural del

pais o inmigrante ( Petersen, 1994; O'Higgins, 2001; Russell y O’Connell, 2001;
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Mroz y Savage, 2004; Kolev y Saget, 2005; Caroleo y Pastore ,2007; Cunnigham;
McGinnis; GarciaVerdu; Tesliuc y Verner, 2008; Coenjaerts,; Ernst,; Fortuny,;
Rei,y Pilgrim, M ; 2009; Greve, 2009; Artus, 2010; Bell y Blanchflower , 2010;
Verick, 2010; Lee, N y Whrigt, 2011; COE ,2012 OEI, 2012) . Por otro lado,
parece claro que las entradas tempranas en el mercado de trabajo (Caspi, R.
Wright, Moffitty. Silva (1998) y, como se ha sefialado anteriormente, las
situaciones reiteradas de desempleo (Luijkx y Wolbers, 2009 Scarpetta, Sonnet y
Manfredi, 2010, OEl e Italia Lavorols, 2011) multiplican la posibilidad de

trayectorias laborales dificiles.

B Analizando las situaciones de dificultad en América Latina y Europa, OEl e Italia Lavoro (2011)
recuerdan... “En su proyecto de investigacion «Empleo para jovenes», referido al enfoque del desempleo
juvenil en 16 paises, la OCDE hace referencia a dos grupos en mayor situacion de riesgo: el de los «jévenes
que se quedan rezagados» y el de los «mal integrados”
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B) Unos enfoques alternativos: el estudio “procesos de transicion” e
itinerarios de insercion

Desde la década de los 90 del pasado siglo XX se multiplican los estudios e
intervenciones que abordan las tematicas previamente analizadas (problemas y causas)
desde una perspectiva en la que el énfasis se sitla en los procesos, en los caminos o
itinerarios de insercidén, de entrada y estabilizaciéon en el mercado de trabajo. Algunas
caracteristicas de este enfoque serian las siguientes (Raffe, 2011):

e El punto fundamental de diferenciacidn son “los itinerarios” entendiendo éstos
como los recorridos mantenidos desde la educacion al trabajo por los diferentes
colectivos y los integrantes de los mismos (a tales dimensiones pueden
afadirsele otras complementarias relativas a las estrategias de busqueda
utilizada, naturaleza de la informacion, etc.).

e Dichas “trayectorias” pueden manifestarse mds o menos eficaces (exitosas o
fracasadas en cuanto al logro del empleo vy la calidad del que se alcanza) vy
eficientes en un grado u otro (caminos “directos y rédpidos”, oscilantes,
estancados, etc.).

e La caracterizacion del tipo de personas (el grupo social definido en términos de
clase social, nivel educativo, género, origen étnico, o combinaciones de las
anteriores, incorporando en alglin caso elementos de estilo psicografico como
“estilos de vida”, etc.).

e A las dimensiones anteriores recientemente se le han ido incorporando las
actuaciones de tipo “tratamiento” (preventivo o remediador, estrategias del tipo
“de la escuela al trabajo” o Politicas activas de mercado de trabajo) posibilitando
entonces valoraciones de tipo “efectos diferenciales o tipoldgicos” de las
mismas.

Referencias interesantes al respecto son las de Garonna (1989), Evans y Heinz (1995);
Casal (1997); Dubar (2001); Couppie y Mansuy (2004), Schéder (2004); Quintini, Martin y
Martin (2007); Issehnane (2009); Adame Obrador y Salva Mut, (2010); Filardo (2010) o
la ya referenciada de Raffe (2011).
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C) Las actuaciones principales: las actuaciones preventivas y
remediadoras. El papel de las politicas activas de mercado de trabajo
como mecanismo remediador

Active labor market policies (ALMP) aim at bringing unemployed back to work by improving the
functioning of the labor market in various ways. ALMP include programs such as public employment
services, labor market training and subsidized employment. The 1994 OECD Jobs study recommends
governments to “strengthen the emphasis on active labor market policies and reinforce their
effectiveness” (OECD, 1994). Recent studies however are not very optimistic about the benefits of
many of these programs. Heckman et al. (1999) give a detailed overview of several microeconometric
evaluation studies. They conclude that labor market programs have at best a modest impact on
participants’ labor market prospects. Furthermore, there is considerable heterogeneity in the impact
of these programs. Boone & Van Ours (2004) p. 2

Calmfors (1995) distinguishes four basic functions of ALMP: raise output and welfare by putting
unemployed to work or have them invest in human capital, maintain the size of the effective labor
force by keeping up competition for available jobs, help to reallocate labor between different sub-
markets, and alleviate the moral-hazard problem of unemployment insurance. Boone & Van Ours
(2004) p. 4

Cuando hablamos de politicas y programas de empleo nos referimos a un conjunto
heterogéneo de programas cuya finalidad general es hacer frente al conjunto de
dificultades de empleo y mantenimiento de la carrera laboral. Entre estas dificultades
hay una parte de las mismas, como hemos podido ver, que son exclusivas (o mas
habituales en el mismo aunque pudieran compartirlas con aquellas mujeres adultas que
han dedicado al espacio doméstico una parte de su vida) debido al proceso de transicién
al mercado de trabajo que deben arrastrar. Por ello, con vistas a realizar una breve
sintesis del tipo de medidas y actuaciones concretas que conllevan examinaremos, de
forma diferenciada,

e Los grandes tipos de intervenciones implicadas, determinando el objeto y légica
propia de unas y otras;

e Lo que denominaremos “las actuaciones preventivas”, integrando en éstas dos
clases diferenciadas de programas: las medidas de transicion escuela-trabajo y
los programas de “evaluacién y diagnéstico precoz” (los programas de perfilado
o “profiling”);
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e Llas actuaciones “remediadoras”, integradas fundamentalmente por las
conocidas “Politicas activas de mercado de trabajo” (ALMP o Active Labor
Market Policies);

c¢. 1. Principales tipos de actuaciones.

Frente a las clasificaciones habitualmente utilizadas en los estudios y revisiones del
dominio (Curtain, 2001; O’Higgins, 2001; JekieleK, Cochran y Hair, 2002; Beauvy-Sany;
Conklin, Hershkowitz; Rajkotia y Berg,, 2009; O’Higgins, 2010; OEl, 20011 o OIT, 2011)
cuyo criterio habitual de clasificacion de las actuaciones frente a los problemas de
empleo juvenil consiste meramente en determinar el tipo general de fuentes de
dificultad (las que antes llamabamos causas de los problemas) que permiten abordar,
Kolet y Sagev (2005) plantean un criterio complementario que permite “homologar”
estas intervenciones con otro tipo de politicas y programas de intervencion social: el
caracter preventivo o remediador que puedan tener cada una de las actuaciones propias
del sector. Utilizando dicho criterio distinguen entre las actuaciones:

e dirigidas a efectuar un “tratamiento preventivo” de las posibles dificultades,
encuadrando en este grupo aquellas dirigidas a facilitar el transito desde los
estudios al trabajo (los programas “de la escuela-al trabajo” de los que los
sistemas de “formacién dual” son uno de los ejemplos mas representativos).
Omiten, sin embargo , otras actuaciones presentes en los programas de empleo
cardacter similar, si bien dirigidos a efectuar “un diagndstico previo” o temprano
de los perfiles que pueden necesitar un apoyo especial o tratamiento
diferenciados: los conocidos como programas de “perfilado”;

e Centradas en “tratar” las dificultades una vez que éstas aparecen o son
manifiestas: los programas o actuaciones remediadoras conformadas,
fundamentalmente, por las conocidas como “Politicas Activas de Mercado de
Trabajo” (resumidas bajo las siglas PAMT en castellano o francés y ALMP en
inglés).

En los apartados sucesivos efectuaremos una breve descripcién de cada uno de los
grupos haciendo especial hincapié en el objeto y metodologia de los diferentes
programas que comprenden, y de la bibliografia que puede permitir un conocimiento
mas profundo de tales practicas.
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c.2. Las actuaciones preventivas: programas de transicion de la escuela-al-
trabajo (school-to-work) y perfilado (profiling)

Segun indicamos antes, dos grandes tipos de intervenciones tienen como objeto atajar o
eliminar los problemas que pueden experimentar en su transicion al mercado de trabajo
los colectivos juveniles: los programas de “perfilado”, cuya meta es la identificacion
“temprana” de quienes puedan experimentar dificultades (o “mas dificultades” en
algunos casos) con vistas a facilitarles los tratamientos de fortalecimiento mas oportuno
(las “vacunas”) y los programas que pretenden servir de “puentes” o canalizacion entre
los estudios y el trabajo (como la formacidon dual).

c.2.1. Los programas de perfilado.

Segun se definia en Fernandez Garrido (2009) los programas de perfilado:

e Son programas dirigidos a aumentar la eficacia en la actuaciéon de los
Servicios de Empleo a través de la clasificacion y asignacién de tratamientos
diferenciados a los distintos tipos de personas desempleadas. Se trata de
“dar a cada quien lo que mejor garantizard su acceso al empleo o el
desarrollo de una carrera laboral”.

e Paraello pueden apoyarse en actuaciones de diferente naturaleza :

v' por un lado la deteccién, a nivel estadistico, de los grupos de
demandantes de empleo con mayor o menor peligro de
desempleo de larga duracion, delimitando a través de modelos
matematicos la influencia que tienen una serie de caracteristicas
personales de tipo demografico (edad, situacion familiar, situacién
econdmica, etc..), de trayectoria laboral anterior, cualificacion o
disponibilidad en el resultado final de paro mas o menos extenso;

v" Por otro, la evaluacién y diagndstico por expertos (orientadores)
del perfil y sus caracteristicas, estableciendo los puntos fuertes y
débiles en el mismo, el tipo de tratamientos necesarios para su
mejora, etc.

v" Vinculados a uno u otro se establecen las acciones maés
pertinentes (de empleo, formacidn, sustento, orientacién...) para
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apoyar la salida de la situacion de desempleo y estabilizacién de la
carrera laboral. (Fernandez Garrido, 2009)

De estos programas puede encontrarse una completa descripcidon tanto en lo que se
refiere a metodologia como resultados en Georges, N. (2006) Delautre, G. y Georges,
N. (2007 Debauche, E. y Georges, N. (2007) en lengua francesa y en OECD (1998),
Rudolph (2001) Rudolphy Konle-Seid ( 2005) . Nuestra intencion sin embargo es hacer
notar tres aspectos de los mismos:

e Aunque con una filosofia comun dirigida a “diferenciar claramente
demandantes” cara a asignarles los tratamientos mas adecuados, existen
muchas diferencias entre los que se apoyan en criterios Unicamente estadisticos
(delimitaciéon de las caracteristicas distintivas mediante andlisis de datos) y
aquellos otros que se sirven de expertos (orientadores) para realizar una
delimitacion cuidadosa del perfil (independiente de que algunos de éstos
recurran igualmente a “perfilados estadisticos previos” que ulteriormente
completan o matizan los orientadores). Los informes de seguimiento (véanse
Georges ,2006 y 2007, o Georges y Debauche, 2007) sefialan que las tasas de
“error” en la clasificacion de los procedimientos meramente estadisticos estan
por encima del 30-35% en los mejores casos, siendo la asignacion de
tratamientos algo menos efectivo dado su caracter menos personalizado (mas
estandarizado).

e El sistema de lItinerarios Personalizados de Insercidon utilizado en la Red
Andalucia Orienta del SAP, se etiquete como tal o no explicitamente, es uno de
tales modelos, un “perfilado” basado en la calificacion de los perfiles por la red
de orientadores y la asignacién a los mismos de los tratamientos mas adecuados
para la insercion o promocién laboral.

c.2.2. Los programas “de la escuela al trabajo” (school-to-work).

e Son actuaciones dirigidas a facilitar una “capacitaciéon totalmente
adaptada al mercado de trabajo” que convierta en un proceso sencillo el
transito de la formacion al trabajo.

e las formulas que para ello se usan comprenden, habitualmente, una
combinacion de formacidon en centros educativos y “de formacion en

|II

practicas” en centros de trabajo. En general se habla de “sistema dua
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para referirnos a los casos en los que las responsabilidades se reparten
“al cincuenta por ciento” haciendo, como sefialan Quintini, Martin y
Martin (2007, p. 12) que “la formacion como aprendiz sea parte de la
estructura educativa reglada y habitualmente integrada dentro de la
ensefianza secundaria”.

e En cualquier caso, se adopte plenamente el sistema dual (lo que exigira
una programacion y oferta basada en los puestos de aprendices que
puedan ofertar las empresas, no en la demanda por parte del
estudiantado) o no tales programas son parte de la ensefianza reglada
(habitualmente ensefianza secundaria obligatoria o post-obligatoria), y
forman parte de lo que también se conoce como “first chance schools”.

e Son elementos clave para el éxito de tales programas la implicacidon
activa de las empresas y entidades del sector en el que podran trabajar
ulteriormente los joévenes formados y el cuidado en la capacitacion
transversal que comprenda tanto destrezas técnicas, competencias
generales y habilidades para el empleo y orientacion en el mercado de
trabajo.

Son referencias bdsicas al respecto, en primer lugar el magnifico resumen respecto de
los programas de transicion, su funcionamiento y filosofia de Lunberg (2011) y como
descripcién de las experiencias y resultados alcanzados en tales programas las
contribuciones de OCDE/OECD (1999) ; Curtain (2001) O'Higgins ( 2001, 2002 y 2008),
Jekielek,; Cochran, y Hai (2002) Kolet y Saget (2005) Kenyon (2008) ; Beauvy-Sany,;
Conklin,; Hershkowitz,; Rajkotia, y Berg, (2009 ; Filardo (2010) Hartel, y Marterer (2010)
; Vera y Castioni (2010) ; Acosta (2011) o OIT/ILO (2011). Por otro lado, es importante
destacar (como ya hicimos notar precedentemente) que a pesar del impacto que han
parecido mostrar en el pasado, revisiones recientes recomiendan un especial cuidado
en las adaptaciones nacionales de manera que se puedan maximizar los elementos
positivos (adquisicion de cualificaciones y experiencia en contextos laborales) -Véanse al
respecto los comentarios de Quintini y Martin, 2007 para el caso europeo y OEl e Italia
Lavoro, 2011, para el latinoamericano-

c¢. 3. Las actuaciones remediadoras: politicas activas de mercado de trabajo.

Como senalamos anteriormente, las conocidas como politicas activas de mercado de
trabajo, que identificaremos a partir de ahora como “PAMT/ALMP” (por sus siglas en
castellano, o francés e inglés respectivamente) constituyen los modelos de actuacién o
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tratamientos por excelencia respecto de las dificultades de empleo “una vez éstas se
han manifestado o producido”.

Dicho caracter de “politicas principales” supone que contemos con un amplio conjunto
de referencias respecto de sus utilidades e impacto (global y diferencial) y que por lo
tanto sea recomendable el que abordemos su analisis diferenciando:

e El concepto: en qué consisten las PAMT/ALMP,

e Las utilidades de las mismas,

e Las modalidades o los principales de tipos de programas que comprenden,
e Un tipo especial de politicas activas: las politicas de activacidn.

El impacto o efectividad que poseen se tratara en un proximo apartado monografico
donde se consideraran igualmente las “politicas preventivas”.

c.3.1. El concepto: ;en qué consisten las PAMT/ALMP?

Desde hace largo tiempo es habitual diferenciar entre dos grandes tipos de politicas de
intervencion ante las dificultades del mercado de trabajo: las politicas activas y las
pasivas (OCDE/OECD, 1990; OIT, 1990).

e las politicas pasivas estdn constituidas por los apoyos (fundamentalmente
econdmicos) que permiten a las personas desempleadas contar con un respaldo
gue les posibilite subvenir sus necesidades (estando integradas por las diferentes
modalidades de prestaciones y subsidios).

e Las politicas activas pretenden lograr una entrada (o reentrada en el mercado de
trabajo) eliminando los elementos u obstaculos que han sido la fuente de la
dificultad.

Aunque esta diferenciacién en la actualidad deba asumir una serie de “modalidades
intermedias que representan una “hibridacién entre ambas” condicionando el cobro de
prestaciones al desarrollo de algun tipo de tratamiento (como las denominadas
politicas de activacion a las que dedicaremos un proximo epigrafe), es verdad que sigue
siendo habitualmente utilizada hasta el presente.

En la figura 2 se diferencia de forma sintética estas dos modalidades
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Figura 2. Modalidades de Politicas de Mercado de Trabajo (tomada de Aramburu-Zabala y Fernandez
Garrido, 1994)

_ Politicas de intervenciéon sobre el Demanda de Trabajo:
Oferta de Trabajo: mercado de trabajo: !
- cualificacion /
- Puestos - - Pasivas ( subsidios, prestaciones| < | perfiles
- Salarios sociales. - Exigencias /
- Condiciones - Activas ( dispositivos de disponibilidad

insercién, apoyos )

c.3.2. Las utilidades.

El Banco Mundial define las utilidades de las politicas activas considerando dos tipos de
objeto: el econdmico (aumentando la posibilidad de alcanzar un trabajo) y el social
(fomentando la inclusién y la participacidn asociada a un empleo)

“Active Labor Market Programs (ALMPs) have two basic objectives: (i) economic, by
increasing the probability of the unemployed finding jobs, productivity and earnings; and
(ii) social, by improving inclusion and participation associated with productive
employment” (World Bank, 2012)

De manera mas especifica, Betcherman, Dar, Luinstra, and Ogawa (2000) diferencian las
siguientes utilidades u objetivos en la relacidon especifica que puedan mantener con
diferentes destinatarios:

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.




PL 2012. Claves de la metodologia de buenas practicas: revision y aplicacion programas de empleo juvenil 39

Tabla 2 . Objetivos de la PAMT (tomada de Betcherman, Dar, Luinstra, and Ogawa ,2000)

Objetivos

Orientacién del programa

Destinatarios de los
programas

Moderar caidas de

e Creacion directa de empleo (v.g. empleo publico)

® Grupos vulnerables (menos

la actividad Salarios subsidiados ¢ Formacion (subsidies o becas para resistentes) Regiones e

econdémica trabajadores/as o empleadores) Medias de apoyo al industrias deprimidas
autoempleo

Reducir e Servicios de empleo (informacion, ® Regiones, industrias u

desequilibrios
estructurales

asesoramiento/entrenamiento busqueda de empleo,
ayuda a la movilidad) Formacién. Subsidios

ocupaciones

Mejorar el
funcionamiento del
mercado de trabajo

e Servicios de empleo Medidas de formacién
(capacitacion inicial/formacion de aprendices, programas
de transicion de la escuela-al trabajo)

¢ Todos

Incrementar
habilidades y
productividad

e Formacion y recualificacion (incluyendo formacién en el
trabajo y capacitacion de aprendices)

* Trabajadores en riesgo
(con necesidades de
recualificacion)

Apoyar a personas
discapacitadas o
trabajadores en
riesgo

e Servicios de empleo (asesoramiento, entrenamiento
busqueda de empleo) Formacion (becas). Subsidios

¢ Colectivos en riesgo

c. 3.3.Las modalidades: principales tipos de actuaciones que comprenden.

Las Politicas Activas de Mercado estan integradas por cuatro grandes categorias cuya

delimitacion intentaremos fijar estableciendo su objeto general y (en su caso) las

modalidades particulares que pueda suponer.

¢ Intermediacion laboral/ gestion del empleo: su meta es desarrollar una

adecuada casacion entre la oferta y demanda, buscando “el mejor trabajo para

los demandantes” (Sansier y Boutonnat, Baukens, 1998). Para ello, ademas de

procurar captar oferta, debe cuidar
demandantes
especialmente,

de empleo (procurando desarrollar

una calificacién rigurosa

una
que determine el

tanto las operaciones dirigidas a los

clasificacion v,
nivel de

profesionalidad, competencias, etc.), como a los oferentes (“educando” en una

adecuada delimitacién de los requisitos basicos para cubrir el puesto, senalando

la gama de perfiles mas adecuados, etc.), y ello permitira evitar discriminaciones

de edad, género, sobrecualificaciones, etc. Al lado de las actividades “ordinarias

de gestion”, se han ido generando una “intermediacion a la medida” (dirigida a la

colocacién particularizada de personas con especiales dificultades). Dicha labor,

propia de las llamadas “empresas intermediarias” (Estevill et al, 1997),

representa una opcion similar al papel de “representante”

tan presente en

ambientes deportivos o futbolisticos. Revisiones centradas en tdpicos recientes

como su papel en las politicas de flexiseguridad o en la anticipacion de
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competencias pueden encontrarse en Andersen,, Hansen, Moltesen, Feiler,
GoOtz, . Wilthagen, Borghouts y Nunn (2009) o Danish Technological Institute ,
OSB Consulting y Warwick Institute for Employment Research (2010).

e Promocidn del empleo: ya sea en las modalidades de empleo por cuenta ajena o
propia (OIT ,1990), la politica de promocién pretende facilitar la “generacion” de
empleos, o aumentar la probabilidad de creacion de los mismos. La busqueda de
“nuevos yacimientos” (Jiménez, Barreiro, y Sanchez, 1998; Vray y Duraffourg,
1999), las acciones de fomento de autoempleo o los programas de desarrollo
local son expresiones de tal funcién. Asi mismo, una formula especial es la
“creacion de empresas para la insercidon” (centros especiales de empleo o
empresas de insercion), de las que pueden encontrarse claves y realidades en
Lépez-Aranguren (1998) o Mora (1997). Una revision extensa dedicada a los
programas de desarrollo local se encuentra en Schulze-Bding (2003) y en el caso
nacional en Ruesga, (2011)

e Mejora de la Cualificacidn: dirigida al aumento de las probabilidades de
insercion a través de mejora de las competencias demandadas por el mercado
(formacion ocupacional) o a “reducir” la probabilidad de descualificacion,
estancamiento y pérdida del empleo (formacion continua) la Formacién, sin
duda, ha sido una de las politicas activas mas intensamente desarrolladas. Por su
papel corrector en los casos de jovenes que han abandonado el sistema
educativo antes de alcanzar una cualificacidén, se suele hablar de “Escuelas de
Segunda Oportunidad” (second chance schools) para abarcar las actuaciones
dirigidas a formar (e insertar laboralmente) a tales poblaciones (Lafond, vy
Tersmette, 1999 o Bartik, y Hollenbeck, 2000).

e Orientacion: incorporada desde los origenes como una funcién clasica de

I”

“Orientacion profesional”, cada vez mas la orientacion juega un papel no del
todo comprendido en su doble cariz: a) transfiere, posibilita el control (lo que a
veces se expresa en el término inglés de “empowerment” mal traducido como
“empoderamiento”) para desenvolverse “racional y efectivamente” en el
mercado (democratizando el mismo) y b) “forma” para el “empleo”, para la
carrera laboral. (Chiusse y Werkin, 1998; OCDE , 2003; Fernandez Garrido, 2010

y 2011).
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A estas 4 politicas activas habria que afadirle las politicas pasivas para poder
caracterizar algunas actuaciones que suponen un uso combinado (como las ya
mencionadas politicas de activacion),

e Apoyo material y social: “simple” (prestaciones de desempleo, subsidio, ayudas
de emergencias, pensiones no contributivas) o combinado con algunas politicas
anteriores en forma de “empleo subvencionado” (trabajo comunitario, talleres
de empleo, escuelas taller), formacién-orientacion-empleo (rentas minimas), o
centros de acogida y tratamiento (casas de acogida, refugios), etc. En lo que se
refiere a la mejora de la integracién social y adaptacién, podriamos destacar las
actuaciones dirigidas a la mejora de la base cultural, aumento de la participacién
y diversificacion de actividades (voluntariado, formacion en actividades
recreativas y hobbies, etc.)

En la figura 3, que consta en la pagina siguiente, se reflejan de forma resumida estas
diferentes politicas en una metafora grafica de su interconexién.
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Recursos de Intermediacion Laboral:

-“Ordinarios”: oficinas y centros de e
intermediacion

-Especiales: programas de
acompafiamiento.

Recursos de Orientacion Recursos de

Laboral: Formacion:

Recurso de apoyo
material y social:
subsidios, centros

-Formacion
Ocupacional

-Programas dirigidos a
desempleados

-Programas dirigidos a de acogida, -Formacién Continua
ocupados programas de
mejora de la -Programas mixtos de

formacion-
empleo/formacién en
practicas.

-Programas dirigidos a
retirados del mercado
de trabajo

situacion relacional

Recursos de Promocién:
-Ordinarios: programas de desarrollo
local, programas de promocién
laboral de colectivos (incentivos y
primas, marketing social de
colectivos)

-Especiales: empresas de insercion,
centros especiales de empleo,
enclaves de empleo, etc.

Figura 3. Politicas activas y pasivas de Mercado de trabajo

Referencias fundamentales en relacidon a las politicas activas son las de Lafond, Ly
Tersmette, (1999); Betcherman, Dar, Luinstray Ogawa. (2000 ); Betcherman, G; Olivas,
K and Dar, A (2004); Quintini y Martin ( 2006) ; Banerji,; Holzmann, Paci,; Pages,;
Scarpetta, y Vodopivec, (2007 ); Betcherman, Godfrey, . Puerto, F. Rother, y Stavreska,
2007; Cunningham, Cohan, . Naudeau, McGinnis, (2008Scarpetta S., Katz (2008);
Sonnet, A., Manfredi, T (2010) Jovan y Jonel (2011) u OIT/ILO (2011)
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c.3.4. Una modalidad mixta: las politicas de activacion.

A partir de los afios 70 en los EEUU y de los 90 en Europa se inician una serie de
profundos cambios en los sistemas de seguridad social y especialmente en las
prestaciones de desempleo. Estas transformaciones, generalmente conocidas bajo el
nombre de “politicas de activacién” suponen una combinacién de recortes en la
duracion y cuantia de las prestaciones de desempleo acompafiadas de un
endurecimiento de las exigencias y contrapartidas para el disfrute o mantenimiento de
las mismas y, en algunos casos, de incentivos o complementos econdmicos para quienes
aceptasen empleos de baja remuneracion. Siendo éstas las caracteristicas comunes a
tales politicas, las formas concretas, incluso el “estilo de actuacion”, ha dependido
siempre del pais que las ha puesto en marcha, y por lo tanto del modelo politico-social y
del estilo de relaciones laborales vigente en el mismo. De forma sintética, en tales
politicas:

e La persona desempleada dispone de un periodo maximo de cobertura de
la prestacion de desempleo, para acceder al cual debe haber cotizado
durante un intervalo de tiempo significativo.

e A lo largo del periodo de tiempo de prestacion concedido, sus
obligaciones y derechos cambiaran: al principio puede “buscar y elegir el
tipo de trabajo que le parezca mas idéneo libremente”, mientras que en
el segundo, agotado el tiempo “basico o libre”, no se le da dicha eleccion
sino que debera aceptar las ofertas de empleo consideradas adecuadas al
perfil por el servicio de colocacién.

e En algunos de estos sistemas, se ofrecen complementos econdmicos en
caso de que la persona desempleada acepte un empleo de baja
remuneracién (en un sistema similar a la prestacion de colaboracidn
social de nuestro pais). Hay que hacer notar, sin embargo, que en algunos
de éstos, se obliga a elegir esos trabajos por debajo de la remuneracién.

e Para la fijaciéon de los intervalos de tiempo a partir de los cuales
aumentaran las exigencias y se proporcionaran “ayudas extras” se suele
recurrir a analisis técnicos que delimiten cuidadosamente el tiempo

“normal” para la consecucién de un empleo en los diferentes grupos
ocupacionales (y no Unicamente en “general”) y los perfiles de aquellas

personas que experimentan mas dificultades (son las tacticas

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.



PL 2012. Claves de la metodologia de buenas practicas: revision y aplicacion programas de empleo juvenil 44

denominadas de “perfilado” o “profiling” (Ebert, y O’Leary, 1996; Ebert,
1997).

e Como sefialdbamos antes, pese a la amplia divulgacidon que han tenido
tales medidas como una “panacea técnica”, resulta paraddjico comprobar
qgue la evaluacién de la efectividad real de tales programas nunca se ha
desarrollado, o al menos nunca mediante analisis sistematicos de impacto
y costes beneficios (Barbier, 2000; Bartick 1995,1998; Lerhman, 1998
Deacon, 1998). Frente a ello, si contamos con resultados parciales, con
sintomas (como la fiebre lo es de una infeccidn) que nos sefialan algunos
avances, pero también numerosos peligros. Asi, aunque combinados con
una mezcla heterogénea de medidas suelen producir un aumento en las
tasas de empleo, dicho aumento suele ir acompafado de efectos
negativos en lo salarial (producen claras rebajas en los sectores donde
inciden mas especialmente, habitualmente caracterizados por la
precariedad laboral). Ello se traduce en un aumento de “trabajadores
pobres” (Barbier, 2000) y su eficacia como “medida contra el fraude o la
vagancia” es dudosa. Es mas, en algun estudio se indica que, al contrario,
induce un aumento en la predisposicién al fraude vy al ocultamiento del
empleo mediante economia sumergida (Dean, 2000).

Ademas de las referencias indicadas, las revisiones de OCDE/OECD (2005) y la del Banco
Mundial mantenida por Almeida, Arbelaez, Honorati, Kuddo, Lohmann, Ovadiya, Pop,
Sanchez Puerta y Weber (2012) aporta una magnifica panoramica del alcance de estas
medidas **

" In low income countries, these programs are far from being a panacea to graduate beneficiaries out of
poverty. Furthermore, only scant evidence is available on the pathways to graduation and significant
knowledge gaps remain. More crossdisciplinary research is needed to strengthen the evidence base and
develop recommendations for different contexts and capacity levels. Alimeida, Arbelaez, Honorati, Kuddo,,
Lohmann, Ovadiya, Pop, Sanchez Puerta ,y Weber,(2012)

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.



PL 2012. Claves de la metodologia de buenas practicas: revision y aplicacion programas de empleo juvenil 45

D) La efectividad de las técnicas desde los informes de seguimiento:
estudios y metanalisis dedicados a la valides de las politicas activas de
mercado de trabajo.

This means that individuals try to prevent program participation, by accepting worse jobs and by
searching harder than they would do if the programs were absent. We conjecture that this is to a
large extent because individuals dislike the actual participation experience. The program package
reduces the welfare of the newly unemployed. At the same time, observational studies that
estimate average causal effects of the programs from actual participation, and that use the not-yet
treated as a control group, would underestimate a positive causal effect of participation versus
absence of the programs, by neglecting the indirect ex ante effect.. Van den Berg et al (2008) p.11

The paper concludes that, although active labour market policies are not a magic bullet, significant
impacts on aggregate labour market outcomes can arise when appropriate strategies are adopted.
Martin y Grubb, 2001, p.9

Aunque contamos con una extensa serie de informes dedicados a valorar la efectividad
de los programas de empleo, y que una buena parte de los mismos no son estudios de
seguimiento de experiencias concretas, sino metanalisis realizados sobre conjuntos de
éstas, es cierto que la pluralidad de las metodologias y criterios utilizados y la diversidad
de las situaciones econdmicas y sociales en las que se han desarrollado las actuaciones
se constituyen como obstaculos muy importantes para poder alcanzar unos resultados
de caracter totalmente concluyente.

Asi, si sumamos los resultados de algunas de las investigaciones mas relevantes
(Magnum y Walsh, 1978; Betcherman, , Dar, Luinstra y Ogawa, 2000 ; Kluve, J
&Scmidt, C.M.,2002 ; Blundell,; Costa Dias,; Meghir, y Van Reenen, 2003 ; Betcherman, ;
Olivas, y Dar, 2004;Boone y Van Ours, 2004; Carcillo, y Grubb, 2006; Kluve, 2007;
Card, Kluve y Weber (2003, 2009, 2010 ), Banerji, Holzmann; Paci, Pages, Scarpetta, y
Vodopivec, 2007; Betcherman, , Godfrey, Puerto, Rother,y Stavreska, 2007; Martin y
Grubb, 2007 ; Ibarraran, y Rosas ,2008; Daguerre, y Etherington, 2009 ; Greve, 2009 ;
Neumark , 2009; Ramos, R.; Surinach, y Artis, 2009; Angel-Urdinola; Semlali, vy
Brodmann, 2010; Cunningham, Sanchez-Puerta,. y Wuermli, 2010 ; Kluve , 2010;
Scarpetta, Sonnet y Manfredi, 2010; Coneval , 2011; OEIl e Italia Lavoro, 2011 o
Clemente, ; Gonzalez, y Sanso-Navarro , 2012 ) puede parecer que una cierta
heterogeneidad de los resultados dejan aun numerosos interrogantes que deberan
despejar futuros estudios que puedan desarrollarse con metodologias rigurosas y
combinadas y , especialmente, una amplia panoplia de indicadores. No obstante,
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pueden sacarse una serie de conclusiones importantes tanto a nivel de efectividad de

las politicas y programas como de las futuras metodologias a desarrollar con vistas a

lograr contrastaciones mas firmes.

Asi, en la esfera de las conclusiones, parece que:

Como se sefiald precedentemente, algunas politicas presentan efectos claros y
constantes, si bien no siempre los indicadores de impacto alcanzan determinar
con toda exactitud su alcance: este es el caso de las politicas de Orientacién (ya
se apunto la consideracion de Martin y Grubb (2001) senaldandolas como las mas
eficaces en términos de coste-beneficio para los diferentes segmentos de la
poblacion juvenil.

Frente a éstas, otras politicas manifiestan resultados diferentes a corto y largo
plazo, como es el caso de la formacién, que parece tener un efecto mucho mas
intenso y claro a plazo medio (Card, Kluwe y Weber, 2009) , considerando
indicadores de empleo y salarios alcanzados. El caso contrario se da en las
medidas de promocién del empleo basadas en subsidios a la contratacion en el
sector privado que manifiestan un impacto mayor a plazo corto que medio o
largo™ vy los empleos subsidiados en el sector publico®® (Kluwe y Smith, 2002;
Kluwe, 2007; Card, Kluwe y Weber, 2009);

Parece que aunque el esfuerzo en mejorar la intermediacién produce resultados,
las dificultades existentes a la hora de medir el impacto alcanzado, debido, por
ejemplo, a la existencia de “programas de autoservicio de colocaciones via
electrénica” para las personas desempleadas, o a la escasa sensibilidad de los
indicadores a la valoracion de la “dificultad de colocacion” de determinados
perfiles (personas discapacitadas, jovenes en riesgo de exclusidn, ...) enmascaran
niveles de éxito mas notables de los que detectamos (Martin y Grubb, 2001).

Finalmente, los programas mdas “adaptados a los perfiles y al mercado” (el
targeting antes mencionado) producen efectos mas rotundos (Dar y Tzannatos,
1999).

A nivel de metodologia parece importante considerar que

Y dentro de los subsidios, parecen producir un efecto mas elevado aquellos que suponen una
“cofinanciacidon” del contrato que las desgravaciones. (Bendelac, 1998)

' parece que en el caso de los jovenes la efectividad es menor aln, como si se tratase de una
consideracién de “zona de empleo protegido” poco valorada por el mercado privado.
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e Aunque los datos parecen revelar que los indicadores que han manifestado una
mayor claridad en los efectos son los de consecucién de empleo (frente a los de
nivel salarial alcanzado), a pesar de la dificultad que ello supone, una serie de
efectos en la calidad de vida, evitacion de situaciones de exclusion, etc. deberian
ser considerados.

e La combinacidon de metodologias de diverso corte y el uso de métodos y disefios

gue permitan controlar el papel de diversas variables intervinientes o determinar

n 17

la ausencia o presencia de “efectos no deseados es especialmente

importante (Aramburu-Zabala y Fernandez Garrido , 1999)

17 o) . P . . . s
En la pagina 54 dentro del apartado general dedicado a los métodos de investigacion se establece una
relacién de los principales efectos no deseados o amenazas a la validez de los programas
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E) Reglasy practicas para un uso eficaz

Una serie de informes de seguimiento ofrecen, ademas de una evaluacién general de los
resultados, una serie de recomendaciones o “prdcticas para un uso eficaz” de las PAMT.
Entre estos cabe destacar los de O'Higgins, 1997; Martin and Grubb, 2001; Betcherman,
Olivas y Dar, 2004; Quintini, Martin y Martin 2007; Kats, 2008; Angel-Urdinola, Semlali y
Brodman, 2010 o Bell y Blanchflower, 2010. Efectuando un resumen e integracion de
los mismos cabria destacar la importancia de:

e Efectuar una intervencién temprana, especialmente en los grupos de jovenes sin
experiencia, cobertura de prestaciones, etc. La practica habitual de fijar un plazo
maximo de 90 dias tras la situaciéon de desempleo parece dar buenos resultados.

e Tener un apoyo destacado en los programas de Orientacion, tremendamente
econdmicos en términos de coste efectividad, aparecen como los mas
resolutivos a la hora de fijar itinerarios y tratamientos definitivos.

e Disefiar programas de formacion estrechamente ligados a las necesidades del
mercado de trabajo y realizados en colaboracién con las empresas y entidades

potencialmente contratantes.

e Fijar las poblaciones blanco concretas y adaptar los procedimientos a las
caracteristicas, necesidades y posibilidades (targeting) es crucial.

e Establecer una combinacion de politicas y procurar lograr la involucracion en las
mismas de agentes sociales e instituciones publicas

e Acreditar las cualificaciones y competencias alcanzadas estableciendo procesos
para que el reconocimiento tenga una clara adopcién por el mercado de trabajo.

e Mantener un proceso de evaluacion amplio y sistematico que permita
contrastar progresos y resultados.
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F) Un marco de clasificacion de problemas-estrategias de intervencion: la
propuesta del Banco Mundial.

This Note is a tool to provide policymakers and youth-serving organizations with a framework
to better diagnose short- to medium-run constraints facing the stock of unemployed youth and to
design evidence based youth employment interventions.

While reducing youth unemployment in the long-run is a multi-dimensional approach requiring a

range of substantial reforms as proposed in the MILES framework (World Bank, 2007), this Note
considers only Active Labor Market Programs (ALMP) that are designed to enhance labor market
(re)integration within existing institutional and macro-economic constraints, i.e. we take as given
labor market regulations, the investment climate, and the general education system. The Note only
addresses youth employment; strategies to affect wages, productivity, underemployment, or job
quality are not directly discussed, Cunningham, Sanchez-Puerta y Wuermli, (2010) p.1.

f-1. Origeny fundamento de la clasificacion.

En el 2010 el Banco Mundial desarrolla una guia para la planeacion de intervenciones en
pro del empleo juvenil organizada desde una matriz de problemas-intervenciones que
posibilita determinar el tipo o tipos de actuaciones basadas en el uso de politicas activas
de mercado de trabajo. Dicha guia, desarrollada por Cunningham, Sanchez-Puerta y
Wuermli (2010),

e Se apoya en un conjunto de experiencias previas dirigidas a establecer el elenco
de problemas de empleo juvenil a través de analisis empiricos ( un magnifico
ejemplo de los cuales es el desarrollado por Betcherman, Godfrey ,Puerto,
Rother y Stavreska, 2007, con la creacion y depuracién del protocolo “YEI”-
Youth Employment Inventory);

e Fundamenta las actuaciones recomendadas en las revisiones y metanalisis
dedicadas a la efectividad de las PAMT que examinamos en epigrafes anteriores
(Betcherman, G., Olivas, K. & Dar, 2004; Lundell, Meghir, Costa Dias, y Van
Reenen, 2004 ; Ibarrdn y Rosas, 2009 o Santiago Consultores , 2009).
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f.2. Los criterios utilizados

Como sefialamos precedentemente, la clasificacion estda articulada por una delimitacién
fundamental de “fuentes o causas” en los problemas de empleo juvenil que diferencia
entre:

e Limitaciones en destrezas relevantes para el trabajo: carencias o insuficiencias
en aquel tipo de competencias, ya sean competencias basicas, competencias
técnicas requeridas por el empleo a desarrollar, habilidades sociales vy
relacionales o falta de habilidades emprendedoras.

e Falta de demanda en el mercado de trabajo: abarcaria la falta de demanda
propiamente dicha” (a nivel macroeconémico) y la “falta de demanda /rechazo
de perfiles concretos” o discriminacién (a nivel micro).

e Insuficiencias para la busqueda de empleo: informacion insuficiente o indebida
sobre las oportunidades en el mercado de trabajo o escasa competencia para la
“presentacion y venta” de la propia candidatura.

e Dificultades para el inicio o arranque de proyectos emprendedores: falta de
acceso a fuentes de financiacion o a redes y circulos profesionales y de
distribucién del ambito del negocio,

e Barreras sociales (en el ambito de la oferta): prejuicios y normas excluyentes
marginadores de determinados grupos en tanto limitan la adquisicion de
determinadas destrezas (el acceso a ocupaciones o a la formaciéon que encamina
a las mismas por motivos de género, origen étnico, etc.) *®

En la tabla

' La diferencia basica entre la discriminacién basada en la “falta de demanda” o en la “oferta” (barreras
sociales” es que la primera se aplica a personas que ya poseen unos perfiles o cualificaciéon
(discriminacion de mujeres favoreciendo a varones teniendo ambos una capacitacién ) y la segunda limita
el acceso a determinadas formaciones o procesos de adquisicidon de dichas cualificaciones o destrezas)
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Tabla 3. Clasificacion programas empleo juvenil (Fuente Cunningham, Sanchez-Puerta y Wuermli ,2010)

Posibles tipos politicas activas mercado de trabajo

Tipos de dificultades M.Trabajo

Intervenciones basadas en
préactica

Intervenciones con sustrato mixto (teoria
y practica)

Limitaciones en
destrezas
relevantes para
el trabajo

Destrezas basicas
insuficientes (baja
cualificacion)

Sensilizacion valor educacion

Escuelas 22 oportunidad (prog. Compensatoria,
TCPI, etc)

Desajuste en
destrezas.técnicas

Formacién continua
Informacion /orientacion espec,
técnicas (reconoz.acreditaz)

Formacion en el puesto

Desajuste en
destrezas
relacionales

Entrenamiento habilidades sociales

Insuficientes
habilidades
emprendedoras

Formacion emprendedora

Falta de
demanda en
M.Trabajo

Crecimiento lento
de la economia

Salarios sociales/subsidios por
formacion

Programas empleo social
Trabajos intensivos en s.publicos

Discriminacion
empleadores

Programas de accion positiva

Bonificaciones contratacion
Mentorizaje empleadoras

Insuficiencias
para la
busqueda de
empleo

Carencias
intermediacion

Servicios Empleo

Servicios electrénicos Empleo

Carencias
acreditacion

Certificacion Competencias
Acreditacion centros formacion

Dificultades
parael
arranque
emprendedor

Dificultades de
acceso a
financiacién o
capital social

Programas integrales emprendimiento

Microfinanzas

Barreras
sociales

Discriminacion
social de colectivos

Programas a la carta para grupos
excluidos

Formacion en habilidades no
convencionales

Programas especiales
empleo/formacion

Programas disefiados de acuerdo a
caracteristicas especificas colectivos
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2.2. Meétodos de evaluacion de los resultados.

Assessment and evaluation of active labour policies require good knowledge of evaluation
methodology carried out in different countries. At the same time one must take into account
the specificities of the country in which the assessment is conducted including the level of
economic development issues, labour market trends and the influence of state regulation on
labour market imperfections. Johan y Jonel, 2011 p.10

A) Los métodos

El desarrollo de los programas de empleo ha ido parejo a la delimitacion de las
metodologias mas apropiadas para valorar la eficacia y eficiencia alcanzadas en las
experiencias. Precisamente por ello contamos con una amplia bibliografia dedicada al
tema de la que son referencias destacables las de Meager y Evans (1998) , Dar y
Tzannatos (1999); Pierre (1999); Daguerre, Etherington (2009); Hempel y Lundberg,
(2010) o Jovan y Jonel (2011)

En base a las mismas hemos efectuado una clasificacién para la que utilizaremos como
marco la utilizada en una anterior revision (Aramburu-Zabala y Fernandez Garrido, 1999)
que consta en la pagina siguiente...
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Tabla 4. Métodos para la investigacion de la eficacia de los programas de empleo

Métodos Sub-modalidades o disefios
Econométricos: Disefios:
Valoran resultados a nivel | Ev. Impacto agregado: se pretende valorar los efectos del programa en el

macroecondmico (delimitando
variaciones o modificaciones producidas
en economia, mercado de trabajo,
bienestar, etc.

(1998)
O’Leary

Referencias: Meagel y Evans
Pierre (1998), OCDE (1991);
(1998)

resto de la economia utilizando modelos matematicos para definir el
desarrollo “normal” y el esperable una vez implementado el programa.

Evaluacion costes-beneficios: compara la ratio de beneficios del programa
relacionando los principales cambios imputables al programa con los
esperables si no se hubiera ejecutado.

Cuasi experimentales y Experimentales:

utiles para evaluar los impactos a nivel
“micro”, siendo no obstante conveniente
establecer las posibles consecuencias
indeseables de la intervencion en el
entorno econdémico ( véase apartado 2.b
de esta revision)

Referencias: Hurtley, 1994; Meagel vy
Evans (1998),; Pierre, 1998;

Cuasi experimentales:

Grupo control obtenido mediante participantes que han declinado o no han
podido participar en el tratamiento.

Experimentales:

a) Grupo control verdadero

b) “Emparejamientos”:

- control “ex post facto” (intentando seleccionar personas similares a
las participantes y valorando “ex post” su situacién.

- control por piloto regional: se escoge una zona geografica similar,
donde no se haya realizado el programa, localizando muestras en

las que valorar la situaciéon y comparar con el grupo experimental.

Comparativos: Encuestas y Estudios de
Seguimiento

Referencias:Bendelac , 1998; O’Leary,
1998; Hurtley , 1994; Watt, 1994

Estudios transversales mediante encuestas a participantes. Secuenciales con
datos de actitudes, conducta y logros.

Seguimiento de datos administrativos (logros, solicitudes, etc.)

Analisis cualitativos, CEDEFOP, Watt,
1994, Pierre, 1998, Bendelac, 1998.

Grupos de expertos/informantes clave que valoran alcance pre-post del
programa.

En funcién de modelo general de
evaluacion

(Meagel y Evans, 1998)

Centrados en evaluacion resultados del
programa: estrategia “cajanegrista”
dirigida a valorar resultados alcanzados

Centrados en evaluacion de modelo que
sustenta el programa (target centered):
estrategia “conceptual” que evalla los
resultados y la responsabilidad de cada
componente de la intervencién
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B) Las amenazas a la validez o efectos indeseados posibles en los
programas de empleo.

Podriamos diferenciar tres grandes categorias de amenazas a la validez que
pueden erosionar la validez y posibilidad de generalizacion de los programas de
empleo. (Hurtley 1994; Bartick y Bingham ,1998; Meagel y Evans, 1998; Pierre,
1998)

Efectos indeseados en los mercados:

Pueden afectar a dos clases de colectivos: empresas/entidades o personas

Desplazamientos: el impulso a determinadas entidades o empresas vinculadas o
potencialmente integradoras de un determinado grupo o colectivo, puede generar
situaciones de desventaja de otras (una especial forma de competencia desleal) lo
que podria producir dificultades econdmicas y potenciales pérdidas de empleo en
estas segundas. Se trata, por tanto, de valorar en qué grado medidas de promocion
del empleo (por la “intensidad de las mismas” o lo delicado del mercado en el que se
aplican) producen ese efecto que a nivel coloquial se conoce como “quitate tu, para
qgue me ponga yo” o “vestir un santo desnudando a otro”.

Sustituciones: los incentivos para la contratacidén y otros esfuerzos para mejorar el
atractivo potencial de un colectivo podria conllevar riesgos o peligros para terceros,
quienes podrian verse desplazados del mercado o mermados en sus posibilidades de

insercidn o reinsercion.

Desconocimiento del “impacto real”:

Conocer lo que metodoldgicamente suele llamarse “linea de base” o punto que
alcanzarian quienes no contaran con ninguna clase de tratamiento o programa de
respaldo es fundamental para delimitar el efecto realmente alcanzado por una
intervencion. La carencia de dicha informacién, o el uso de criterios para estimarla
“blandos” o “poco seguros” impide conocer objetivamente el impacto alcanzado.
Suele usarse el término “peso muerto” (deadweight) para reflejar el nivel en que
ignoramos el grado en que el programa es un “limitador” real o una ayuda.
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Acciones incompletas o de “duracidn limitada”.

e La medida de “la dosis, los tratamientos complementarios” o la “duracién” o tiempo
de mantenimiento de los mismos es fundamental para dirimir en qué grado nuestro
resultado puede generar un efecto permanente o temporal. Un término utilizado
para reflejar los errores en la determinacién de los aspectos antes citados (lo
incompleto o temporal del efecto del programa) es el conocido como “efecto
carrusel “o el empleo “intermitente”) para reflejar el proceso de “subida” y “bajada”
del empleo que producen programas cuyo efecto a nivel de contratacion dura
exclusivamente un tiempo en la mayoria de los participantes.
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2.3. Criterios de calificacion de las buenas practicas.

Existiendo una disparidad en los problemas y objetivos particulares a los que se
pretende hacer frente, no es de extrafar que los criterios sostenidos para la
consideracion como buena practica de un programa perteneciente a una clase u otra de
Politica Activa de Mercado de Trabajo mantengan una clara heterogeneidad.

Bastarda con que se contemple la operativizacion de dos recientes propuestas para
advertir la gran diferencia en buena parte de los criterios mantenidos:

Tabla 1. Comparacion en los criterios para validar como “mejor practica” en dos programas de
signo diferentes

Ambito: Programa general Ambito: Programas de Autoempleo

Informe de Buenas précticas: Proyecto de Muir, Informe de Buenas practicas: Proyecto de
Maguire, Slack-Smith, & Murray (2003) European Network on Youth Employment
(2010)

Los jovenes son el centro de la implementacion
de las politicas. Los programas estan orientados a
ellos en los objetivos, procesos y productos

Promover el bienestar personal

Proporcionar apoyo y recursos que faciliten la Se PVOQUC? un adgquado buen_ g(_)bie_r,no con una
transicion del mercado a través de la implicacion de |mpI|ca(_:|on pc_)Iltlca ,_Ia dellmltam_qn de una
empresas en la formacion y oferta de empleos todo ello estrategia nacional e implementacion a nivel
a nivel local local

o B ) ) Adoptar un enfoque integral: desde la idea al
Facilitar formacion y adiestramiento negocio desarrollado.

o Reconocer e implementar la diversidad de
Asegurar la sostenibilidad posibles itinerarios de emprendimiento

Lograr claros resultados (en la materia fijada: Deteccion de pasos comunes para el exito (del
insercién, empleo) proyecto emprendedor )

Disponer los servicios de apoyo individual necesarios
(comprendiendo la orientacién, intermediacién, etc.)
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Como se puede ver en la misma,

Aunque existen semejanzas en algunos de los criterios , son bastantes mas las
diferencias, si bien es obvio que en cada uno de los casos se han seguido tacticas
diferentes: en el informe de Muir, Maguire, Slack-Smith y Murray, (2003) se
persigue establecer un abanico de medidas que posibilite valorar todo tipo de
programas, mientras que en el desarrollado por la European Network on Youth
Employment (2010) se deduce un centramiento en un tipo exclusivo de
programas (los de autoempleo) y pueden pormenorizar aquellos que mejor
definan y discriminen.

No obstante ello, la naturaleza de los criterios sostenidos en ambos casos
representa claramente una Iégica comun: la tener como nucleos fundamentales
de validacién los dos componentes basicos con los que podemos conceptualizar
la calidad de un proceso y sus resultados: la eficacia (entendida como alcance de
las metas en aquellos niveles e indicadores adecuados) y la eficiencia (en el
sentido del proceso con mayor “impacto” a nivel de coste-beneficio , uso idéneo
de recursos, solvencia técnica de los procesos y profesionales que los
desarrollan, etc.).

Por ello, la seleccién de una “buena practica” en cada dominio u area concreta
exige contar con un “baremo especifico” o “propio” de dicho sector que permita
comparar el logro relativo alcanzado con lo que se va definiendo como estandar
en el mismo. La ldgica de los procedimientos de “peer review” o “evaluacion por
pares expertos” se apoya, precisamente, en el conocimiento por parte de éstos
de dichos “baremos o estdndares especificos” (en relacion con la metodologia de
“peer review” pueden verse Pagani, (2002); Casey, y Gold (2004); Groenendijk
(2009) u Ongaro (2009).
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2.4. Instituciones de referencia y Fuentes documentales

A) Organismos Internacionales

AISS /ISSA (Asociacion Internacional de Seguridad Social): documentos y congresos
monograficos sobre seguridad y protecciéon social, nucleos de debate, enlaces
relevantes, y una muy cuidada base de “buenas practicas” en las que estan incluidas
una serie de experiencias muy interesantes en materia de empleo.

http://www.issa.int/

Banco Mundial/ World Bank: referencia imprescindible en relaciéon a situaciones de
empleo/desempleo, Politicas Activas de Mercado de Trabajo o metodologias. La
direccidon general de acceso es..

http://www.bancomundial.org/publicaciones/

OCDE /OECD (Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econdmicos ): es junto
con la OIT y el Banco mundial uno de los principales servidores en materia de empleo .

http://www.oecd.org/topic/0,3699,en 2649 37457 1 1 1 1 37457,00.html

OIT/ILO: el servidor de OIT es uno de los mas completos en materia de empleo-
formacién (incluyendo documentos sobre evaluacion de servicios y programas). Sus
direcciones serian las siguientes:

Pagina principal: http://www.oit.org o http://www.ilo.org

Seccidn dedicada a servicios publicos de empleo:
http://www.ilo.org/public/english/employment/skills/empserv/info.htm

Competencias, conocimiento y empleabilidad:
http://www.ilo.org/public/english/employment/skills/index.htm

Centro Iberoamericano “Jévenes: empleo y formacidn” http://cintefor.org.uy/

WAPES (Asociaciéon Mundial de Servicios Publicos de empleo. Junto con OIT y los enlaces
de la Unién Europea es uno de los organismos en los que podremos encontrar una
documentacidon mas abundante sobre SPE

http://www.wapes.org/infos/accueil-@/index.jspz?id=2
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B) Organismos de la Union Europea:

Observatorio Empleo Europeo: http://www.eu-employment-observatory.net/

Servicio de Empleo Europeo (EURES):
http://europa.eu.int/comm/employment social/elm/eures/en/eurpes/index.htm

Buenas Practicas En Empleo: un programa altamente interesante en el que se compilan
las actuaciones mas eficaces desarrolladas en los diferentes paises en materia general
de empleo o especificas (intermediacion, promocidn, orientacion). A cada informe
nacional le acompafia una revisién independiente que complementa la objetividad.

http://peerreview.almp.org

http://peerreview.almp.org/fr/review index.html

Sistema de informacidn sobre politicas de empleo (MISEP) : http://www.ias-berlin.de

Oficina Estadistica de las Comunidades Europeas ( Eurostat): como en el caso anterior,
nos ofrece datos comparativos de los principales indicadores de educacién, empleo, con
la posibilidad de solicitar “datos a la carta”.
http://europa.eu.int/en/comm/eurostat/servfr/home.htm.

Comisariado de Empleo , Asuntos Sociales e Inclusion: proporciona ademas de
informacién sobre los principales programas en curso y las experiencias nacionales de
los estados miembros los datos e informes especificos de organismos vinculados como
el Fondo Social Europeo o la iniciativa PROGRESS

http://ec.europa.eu/social/home.jsp?langld=en

Cultura, Educacion y Juventud: ademas de enlaces especificos a los programas
educativos relacionados con tematicas examinadas (F. Profesional, Second Chance
Schools, etc.) incorpora enlaces con el area de juventud y las redes tematicas
relacionadas

http://ec.europa.eu/policies/culture education youth en.htm

AER/Youth Regional Network: vinculada a la iniciativa de la Europa de las regiones, la
red regional joven compendia y difunde experiencias de Desarrollo Local.

http://www.aer.eu/main-issues/youth/aer-youth-regional-network.html
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Red de empleo joven/The European Network on youth employment : plataforma de
intercambio de buenas practicas y experiencias

http://www.youthemploymentnet.eu/

SALTO (South East Europe Resource Centre): plataforma electronic para la cooperacién
y difusion de experiencias de empleo juvenil

http://www.salto-youth.net/rc/see/

Base Cordis: es la base dedicada a innovacidén tecnolégica. En la misma podremos
encontrar compilados un conjunto de trabajos sobre los “targeted socioeconomic
research “(TSR), programas sociales de insercion y lucha contra la exclusion. Su direccion
es.. www.cordis.lu/tser/home.html

Centro Europeo para el desarrollo de la Formacion Profesional (CEDEFOP): resimenes
de la revista Formacion Profesional, informes de tendencias y programas, enlaces, etc.
Realizando una inscripcion electrénica se facilita a vuelta de correo el software (CD-
ROM) que agilizara el uso de la base, permitira el acceso a determinadas secciones, etc.
http://www.cedefop.europa.eu/EN/

Observatorio de Renta/Empleo de Luxemburgo( LIS-LES): el servidor LIS/LES es un
observatorio especializado en temas de distribucion de la renta ( y por tanto riqueza-
pobreza, bienestar) y empleo. Ademas de una serie de publicaciones e informe pueden
solicitarse estudios a desarrollar con sus datos. La direccién es...
http://www.lisproject.org/
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C) Servidores de centros publicos o privados dedicados a tematicas
sectoriales de empleo.

C.1. Empleo/Mercados de trabajo/Politica Social-Seguridad Social:

BLPES GUIDES (British Libray of Political and economic Science): contiene, entre otros
los documentos denominados “social policy pamphlets guide”, dedicados a tematicas de
politica social, pobreza, bienestar, desempleo, etc.

http://www?2.Ise.ac.uk/library/home.aspx

CASE: - Un instituto especializado y vinculado con la London Economic School es el
CENTRE FOR ANALYSIS OF SOCIAL EXCLUSION ( CASE) , dentro del cual ademas de
interesantes documentos sobre pobreza y exclusion localizaremos todo un conjunto de
enlaces con organismos relacionados.

http://sticerd.lse.ac.uk/case/

Centros de Estudio del Empleo (CEE): institucion francesa especializada en temas de
empleo, economia laboral y recursos humanos.

http://www.cee-recherche.fr

CEP ( Center for Economic Perfomance): instituciéon dependiente de la ESRC y vinculada
con la London School of Economics. Junto con nucleos dedicados a macroeconomia,
relaciones laborales, innovacion empresarial y sus consecuencias, dedica una parte de
sus estudios al desempleo.

http://cep.lse.ac.uk/

CILN (Canadian international Labour Network): se trata de un instituto especializado en
economia, empleo y relaciones laborales. Junto con una magnifica relacion de enlaces a
otros centros interesante dispone de una serie amplia de documentos completos
accesibles (entre otros temas un analisis internacional sobre trabajadores desplazados,
estudios sobre empleo y mujer, etc.)

http://www.ciln.mcmaster.ca/

CPR (Center for Policy Research): centro dependiente de |la Universidad de Syracusa . Su
linea de trabajo estd relacionada con Economia Laboral, Distribucion de la renta, Politica
Social (aborda interesantes temas en torno a envejecimiento), Empleo, etc. Archivos
descargables de todos los contenidos anteriores y enlaces interesantes.

http://www.maxwell.syr.edu/cpr/
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CREDOC: Centro francés dedicado al estudio de las condiciones de vida

http://www.credoc.fr/

EAPN ( European Anti- Poverty Network): red de lucha contra la pobreza sostenida con
fondos de la UE. En su servidor se encuentran informes regulares sobre las politicas de
empleo y lucha contra la pobreza, publicaciones, informes técnicos y enlaces a las
principales redes nacionales y otros organismos internacionales.

http://www.eapn.eu/

IPR (Institute for Policy Research , Northwestern University): centrado en temas de
empleo, desarrollo local, exclusion, etc. Dispone de documentos en acceso directo y
enlaces.

http://www.ipr.northwestern.edu/

IRP (Institute for Research on Poverty , Universidad de Wisconsin-Madison): dispone
de bibliografias, documentos en linea y un numero muy elevado de enlaces clasificados
tematicamente sobre exclusién social .

http://www.irp.wisc.edu/index.htm

IZA (Institute for the Study of Labor) Centro germano-norteamericano independiente
especializado en el andlisis de los mercados de trabajo a nivel mundial. Colaboran con el
mismo mas de 1200 economistas de 45 paises. Todos sus documentos son accesibles
electronicamente.

http://www.iza.org/en/webcontent/index html

JCPR( Joint Center for Poverty Research , Universidad de Chicago): publicaciones,
investigaciones en curso y enlaces.

http://www.jcpr.org/

LoWER (European Low-Wage Employment Research Network ): red de centros
dedicados al estudio e investigacion sobre empleo, pobreza, etc..Aunque dispone de
menos documentos accesibles que resumenes, cuenta con interesantes textos y enlaces.

http://www.uva-aias.net/22

NBER (National Bureau of Economic Research ): servidor norteamericano. Dispone
publicaciones (accesibles directamente una parte sélo), programas y proyectos en curso
sobre economia, distribucion de la renta, empleo y exclusion.

http://www.nber.org/
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W.E. UPJOHN (W.E. UPJOHN INSTITUTE FOR EMPLOYMENT RESEARCH): Centro
estadounidense especializado en temas de empleo y bienestar. Todos sus documentos
son accesibles electrénicamente.

http://www.upjohninst.org/

C.2. Cualificaciones/Formacion Profesional

CEREQ: Centro para el estudio de las cualificaciones. Encontraremos abundantes
informes respecto a mercados de trabajo, insercién profesional, evolucion de las
cualificaciones, etc.

http://www.cereq.fr/

C.3. Servidores relacionados con orientacion laboral.

ONISEP: El principal Instituto francés de Orientacion Profesional. Encontraremos
abundante informacioén sobre programas, estudios de mercado de trabajo, buenas
practicas, etc.

http:www.onisep.fr

CEDEFOP sobre los temas de Orientacion (especialmente los relacionados con el espacio
de Orientacion a lo largo de la vida:
http://www.trainingvillage.gr/etv/Projects Networks/Guidance/

A cada informe nacional le acompafia una revisidn independiente que complementa la
objetividad. Pueden encontrarse en http://peerreview.almp.org. Su continuacion ha

sido el “Mutual learning Programme” (http://www.mutual-learning-employment.net/ )

Asociaciones profesionales: a nivel de organizaciones profesionales relevantes en el
campo hemos revisado, fundamentalmente, las aportaciones de la Fondation
Canadiense pour le developpement de Carriete (FCDC/CCDF:
http://www.ccdf.ca/ccdf2/) y la Asociacidn Internacional de Orientacion Profesional de

la que hemos examinado sus principales congresos
(http://www.iaevg.org/iaevg/index.cfm?lang=4) )

NCRVE (National Center for Res. in Voc. Education. Univ. California, Berkeley). Uno de
los mas interesantes, en cuyo interior encontraremos enlaces a sitios especializados en
colectivos especificos (mujeres, discapacitados, etc.).
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http://vocserve.berkeley.edu/

c.4. Bases de Datos en soporte electronico especificas sobre la temdtica de
iniciativas emprendedoras y “entrepreneurship”.

Una de las mas interesantes (por el acceso completo a las conferencias anuales sobre
“entrepreneurship” que organizan es el Centro de la Pequeifa empresa de la
Universidad de Arkansas (SBAER)

htpp: www.sbaer.uca.edu/

Con menor documentacion accesible, pero relevantes son las siguientes:

CONNECTNet: www.connect.org/connect/
CUED Online; www.cved.org

Draper Fish Assoc.Vent.Cap: www.Draperve.com

Eweb www.slu.edu/eweb/
Enterprise Online www.enterprise.org
Entrepreneurial Edge Online www.edgeonline.com

Entrepreneurship and Small Business Management

www.northeaster.edu/registrar/catalog/ent.htm/

The MIT Enterpreneurs Club (e-club) www.edu:800/activities/e-club-
home-htm/

Ottawa-Carlenton Entrepr. Centre www.entrepreneurship.com

WomenBiz www.frsa.com/womenbiz/
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3. Un conjunto de “buenas practicas contrastadas en el ambito del
empleo juvenil”.

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.



PL 2012. Claves de la metodologia de buenas practicas: revision y aplicacion programas de empleo juvenil 86

3.1. Criterios y método utilizados

En las paginas siguientes se han compilado un conjunto de “buenas practicas en materia

de empleo joven” organizadas...

De acuerdo al marco de clasificacion de problemas/intervenciones de
Cunningham, Sanchez-Puerta y Wuermli, (2010) auspiciado por el Banco
Mundial.

Utilizando un modelo de ficha descriptiva que permita detectar en cada
experiencia sus caracteristicas fundamentales como “buena practica” (poblacion
objeto, eficacia, eficiencia, operaciones criticas, etc.) habiendo seleccionado las
mismas de experiencias contrastadas en sus paises o regiones de procedencia.
Obviamente, en cada una de estas fichas hemos incluido la direccién electrdnica
de la fuente principal a partir de la cual pueden ampliarse las informaciones
facilitadas.

El proceso de busqueda se ha basado en una doble estrategias cara a la
deteccion de informes de sintesis o documentos de buenas practicas en empleo
juvenil: la busqueda especifica en los servidores y bases de datos de los
organismos antes citados y una busqueda genérica en los portales de empleo y
juventud de todos los paises iberoamericanos, varios paises de la UE (Bélgica,
Francia, Inglaterra, Italia), Estados Unidos y Canada, y finalmente, todos los
organismos espafioles relacionados con trabajo, empleo o juventud ( en cada
Comunidad Auténoma revisando los documentos relativos a tales temas de las
Consejerias de Empleo y Juventud asi como en aquellos organismos regionales
de referencias: Servicio Publico de Empleo, Federaciéon de Municipios,

Instituto/Consejo de la Juventud y Consejo Econdmico y Social) .

Para la inclusién de cada buena practica se ha tenido en cuenta, como criterio
fundamental, que satisficiera los criterios de una buena practica a nivel de
eficacia y eficiencia en los resultados (y por lo tanto se contara con claras
informaciones respecto de la metodologia utilizada y de los procedimientos de
evaluacion). Ello garantiza, en principio, la seguridad de que “son todas las que
estan”, habiendo tenido que eliminar muchas de las detectadas en las fuentes

documentales utilizadas.
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En funcién de las fuentes, estudios y evaluaciones consultadas la extensién de cada una
de las fichas pueda variar. En el Ultimo apartado se han recogido distintas experiencias

de éxito de las politicas de empleo puestas en marcha en Europa.

Por ultimo, queremos dejar constancia de algunos de los ultimos informes vy
documentos que han sido difundidos por la Comisién Europea, en fechas recientes. El
interés de la tematica y la actualidad de los datos nos llevan a insertar y a destacarlos

del resto de bibliografia; los enlaces son:

Apprenticeship supply in the Member States of the European Union (2012)
http://bookshop.europa.eu/en/apprenticeship-supply-in-the-member-states-of-the-
european-union--pbKE3012434/

Study on a comprehensive overview on traineeships arrangements in Member States
(2012) http://bookshop.europa.eu/en/study-on-a-comprehensive-overview-on-

traineeship-arrangements-in-member-states-pbKE3012495/

é¢Atrapados o flexibles? Transiciones de riesgo y politicas a desarrollar para las y los
jovenes trabajadores altamente cualificados en Europa. (2012) Un proyecto desarrollado
por el Istituto per la Ricerca Sociale, Departamento de Sociologia e Investigacion Social de la
Universidad de Trento, Amitié, Institute for Employment Studies y Centro de Estudios
Econémicos Tomillo. El proyecto ha recibido financiacién de la Comisién Europea.
http://www.injuve.mtas.es/contenidos.downloadatt.action?id=1272851395

Jévenes con garantias: Servicio Publico de Empleo, enfoques y medidas para jévenes
con baja cualificacion. http://ec.europa.eu/social/BlobServilet?docld=6825&langld=en

3.2. Buenas practicas contrastadas en materia de empleo juvenil

Las buenas practicas recogidas han sido organizadas, como ya avanzabamos, segun las
dificultades detectadas (tomando como referencia la clasificacion del Banco Mundial) y
la respuesta, medida o programa disefiado para responder a esa limitacion.

Para facilitar el acceso a cada una de las fichas se ha vinculado cada a través de un
hipervinculo. Estos son:

A) Limitaciones en destrezas relevantes para el trabajo
1. Chilecalifica (Chile)

2. Proyecto Empleo y Juventud (Rep. Dominicana)

3. Programa para enfrentar el desempleo de los jovenes (Dinamarca)

4. Planfor (Brasil)
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5. Young Canada Works (Canada)

6. Programa “Jévenes” (varios paises Latinoamérica)

7. Orientacion y habilidades para el trabajo (El Salvador)

8. Jua Kali (Kenia)

9. Programa “Entra 21” (varios paises Latinoamérica)

B) Falta de demanda en el mercado de trabajo

10. Plan de contratacién Win-Win (Bélgica)

11. Proempleo (Argentina)

12. Oportunidades (México)

13. Fortalecimiento del régimen de desempleo parcial (Bélgica)

14. Prestacidn transitoria de desempleo (Mauricio)

C) Limitaciones para la busqueda de empleo

15. New Deal for Young People (Reino Unido)

16. Creacion de Empleo Rapido (El Salvador)

D) Dificultades para el arranque emprendedor

17. Formacion Empresarial de la Juventud (Peru)

18. Calificacion de Jévenes creadores de microempresas (Peru)

E) Barreras sociales

19. Convenios de corresponsabilidad gremial en material seguridad social

(Argentina)

20. Job Corps (EE.UU.)
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A) Limitaciones en destrezas relevantes para el trabajo

Chilecalifica

Ministerio de Educacion
Ministerio de Economia
Ministerio de Trabajo y Previsién Social

Personas mayores de 15 afios que no han completado la educacién secundaria o que necesitan mayor
capacitacion.

Limitaciones en destrezas relevantes para el trabajo: Destrezas basicas insuficientes: Segunda oportunidad.

La justificacién del Programa se basd en la situacion existente en el afio 2001 del mercado de formacién y capacitacion laboral en el pais, la cual fue

diagnosticada en detalle durante la preparacion del disefio del Programa.

Dicho diagndstico, se resume en los siguientes aspectos:

Deficiente calidad en la formacidn técnica media y de nivel superior.

Insuficiente cobertura en la formacion de técnicos de nivel superior.

Débil conexién de la formacidn con los requerimientos del mundo productivo y del desarrollo regional.

Desarticulacién curricular de los diversos niveles de formacidn y capacitacion.

Insuficiencias en la preparacién de formadores técnicos

Ausencia de mecanismos que permitan a las personas actualizar y progresar de manera permanente en su formacién y recibir reconocimiento por ello.
Deficiente acceso a informacidn de calidad sobre educacién y capacitacion permanente.
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CHILE CALIFICA

Objetivo General:

e Establecer las bases de un sistema articulado de capacitacion y educacion permanente.

El Ministerio de Educacion es un drgano técnico y fiscalizador pero no de administracidn, ya que la educacidn se encuentra descentralizada. Los centros donde
se imparte la ensefianza son: Municipales, Particulares (con subsidio, sin subsidio) y Corporaciones Privadas. Para orientar las politicas de ETP, el ministerio de
educacion cuenta con un Departamento de Educacion Técnico Profesional.

El nivel medio de la ensefianza, que se cursa después de 8 aifos de educacidn basica tiene cuatro afios de duracidn es obligatorio y esta organizado en dos ciclos
de dos afios cada uno (o, excepcionalmente, de cinco para la educacién técnica). Desde la reforma curricular de 1995 es comun en los dos primeros afios de la
formacidn y luego se diversifica, en Cientifico- Humanista, de caracter general, y Técnico- Profesional, que ofrece a la vez formacién general y profesional.

Para definir el espacio de Formacion Diferenciada Técnico Profesional, se realizé un importante proceso de consulta que se inicid en 1994 acerca de los
objetivos fundamentales y contenidos minimos obligatorios para la educacién media.

RESUMEN DEL PROYECTO

En junio de 2002 se inici6 el Programa Chilecalifica, ejecutado de manera conjunta por los Ministerios de Economia, Educacion y del Trabajo y Previsién Social,
con apoyo financiero del Banco Internacional de Reconstruccién y Fomento (BIRF)-BM, se propone la creacidon de un Sistema de Educacidn y Capacitacion
Permanente. Incluye el desarrollo de itinerarios de formacién técnica, la instalacién del sistema nacional de certificacién de competencias laborales, la
institucionalizacidn del sistema de aseguramiento de la calidad, y la constitucidn de redes que articulen el sistema formativo con el productivo, organizadas por
sectores, y el fortalecimiento de la formacién dual.

Bajo un enfoque de aprendizaje permanente, el Gobierno intenta ofrecer mas oportunidades de aprendizaje a los adultos que no se han visto beneficiados por
las mejoras en el sistema educacional formal. El programa Chile Califica pretende fortalecer la educacidn vocacional, ampliar las oportunidades de capacitacion
y mejorar las relaciones entre las instituciones de educacidn técnica y las de nivel terciario. El objetivo final es disefiar una estructura normativa con
instrumentos adecuados que se concentren en los 6,5 millones de chilenos en edad adulta que no han completado la educacién secundaria y en los 5,5 millones
aproximados de trabajadores que necesitan mayor capacitacion.

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.




PL 2012. Claves de la metodologia de buenas préacticas: revision y aplicacion programas de empleo juvenil 91

CHILE CALIFICA

RESULTADOS ALCANZADOS

El Programa Chile Califica es un esfuerzo del Gobierno de Chile con el objetivo declarado de “establecer las bases para la implementacién en Chile de un
Sistema de Capacitacion y Educacién Permanente” y orientado principalmente a la poblacién adulta. Se inicia en el aflo 2002 con un periodo de ejecucién de 6
afos, se disefia y ejecuta mediante un trabajo conjunto de los Ministerios de Educacion, del Trabajo y Prevision Social y de Economia. Este Programa conto
desde su inicié con el apoyo financiero y técnico del Banco Mundial cuyo financiamiento ascendié a USS 75 millones, que junto al aporte local elevo el coste
total del proyecto a USS 150 millones.

PAGINA WEB / INFORMACION DE CONTACTO

http://www.mineduc.cl/

Http://www.chilecalifica.cl
Informe de evaluacion (2009) http://www.dipres.gob.cl/574/articles-50157 doc pdf.pdf (elaborado por Santiago Consultores Abogados www.sca.cl )

www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/youth/exp/chi/chi cal/index.htm

DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA

Dentro del Sistema de Formacidon Permanente, Chilecalifica diseid la Articulacidon de la Formacidn Técnica, asignando fondos publicos a proyectos y planes de
Articulacidon en Red (como se ha mencionado precedentemente), tendientes a vincular armdnicamente la educaciéon formal, la capacitacién laboral y el
reconocimiento de los aprendizajes obtenidos informalmente. Por otro lado, se confia que este esfuerzo se traduzca en un aumento de la matricula de técnicos
de nivel superior, para asi abarcar nichos ocupacionales, hoy insuficientemente cubiertos, y reducir la presién por carreras universitarias con mercado laboral
saturado o con sobre-calificacién para los empleos disponibles (Chilecalifica, 2006). Una de las iniciativas del programa fue la elaboracién del Proyecto de Ley de
creacion del Sistema Nacional de Acreditacién de Competencias Laborales y de perfeccionamiento del Estatuto Nacional de Capacitacién y Empleo. La norma
busca regular mecanismos de financiacién con recursos publicos con el fin de contribuir a la empleabilidad de los trabajadores, al aumento de la productividad
de las empresas, asi como favorecer las oportunidades de aprendizaje continuo de las personas, su reconocimiento y valorizacion.

ELEMENTOS DE INNOVACION

Estd identificado por la Organizacion de Estados lberoamericanos OEl en documento firmado en 2011 http://www.oei.es/70cd/EstadoArtEmpleJuvenil.pdf

como una iniciativa que promueve la culminacion de la escolarizacidon primaria y secundaria de jovenes a través de vias alternativas al sistema educativo
regular, y verificado como un programa de transferencia condicionada que estimula la asistencia a instancias formativas.
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CHILE CALIFICA
EFICIENCIA

Nivel de validez contrastado (organismo www.worldbank.org (Banco Mundial)
calificador)

www.sca.cl Santiago Consultores Asociados realizan un amplio informe de presentacién y evaluacién del Programa cuyo link se halla en el apartado de
informacién de contacto.

RESULTADOS / IMPACTO/ EFICACIA

La formulacion del disefio légico del Programa presentd algunos vacios respecto a:

e Laformulacién del objetivo general que se definié con el concepto de “Establecer las bases del SCEP”, no especificd que se entenderia por “establecer
bases” y tampoco con cuales indicadores se mediria y cudl seria la meta a lograr en los seis afios de ejecuciéon del Programa. Esto tuvo como
consecuencia que para los ejecutores del Programa no existio claridad de qué resultados finales esperaba el Estado.

e Laformulacién del disefio del Programa definié un objetivo general, tres objetivos estratégicos y un gran nimero de lineas de accion, pero faltd definir
una exacta relacién de producto - objetivo.

e La formulacion del disefio original optd por una estrategia de implementacion experimental o piloto para una gran cantidad de lineas de acciodn,
declaracion que no se reflejé en el disefio operativo del Programa.

Se realizaron evaluaciones de impacto de dos tipos de actividades experimentales que se ejecutaron a grupos de beneficiarios:

e Fortalecimiento de la demanda

e Fortalecimiento de la oferta de Capacitacion por Competencias con y sin certificacion de competencias
Los resultados por tipo de actividad fueron los siguientes:

1) Actividades de modalidad flexible de nivelacién y evaluacidn de estudios medios: La estimacién del efecto promedio de las actividades de nivelacién
a nivel medio sobre los participantes, muestra que genera efectos positivos sobre los ingresos laborales (aumento del 10% del ingreso mensual
promedio del afio 2004) y sobre la probabilidad de acceder a educacién post secundaria, particularmente entre las mujeres. Los resultados indican
que los aumentos de ingresos se asocian a aumentos de productividad en los mayores de 35 afios, y a mas horas trabajadas en los menores de esa
edad. El aumento de la probabilidad de acceder a educacidn post secundaria, también se da particularmente en el grupo de menores de 35 afos.
Este ultimo efecto es consistente con la légica de la relacidn entre estas intervenciones y el sistema de formacion permanente, toda vez que la
educacion post secundaria es un importante espacio de formacién permanente articulado por el Sistema, pero al que las personas con escolaridad
media incompleta tienen restringido el acceso.
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2) Actividades de Capacitacién por competencias con y sin certificacién de competencias: La estimacion del efecto promedio de las actividades de
mejoramiento de la oferta de capacitacion y de certificacién de competencias muestra que la capacitacion basada en competencias ligada a un
proceso de certificacion de las mismas logra efectos sobre los participantes que son consistentes con los objetivos finales de un sistema de
formacién permanente, particularmente para los trabajadores de mas de 40 aiios de edad. Los participantes experimentaron (considerando tanto
certificados como no certificados), en promedio, un aumento de sus ingresos laborales mensuales (liquidos) superior en un 60% al promedio de
sus controles pareados, pero esta diferencia no es significativa estadisticamente.

CHILE CALIFICA

NIVEL DE SATISFACCION

La justificaciéon de recomendacién de continuar el trabajo iniciado por el Programa Chilecalifica se basa en que la problemética que dio origen al Programa
persiste y es importante solucionarla, debido a las exigencias de capital humano que imponen la economia del conocimiento, la globalizacién, el desarrollo
tecnoldgico y la urgente necesidad de mejorar la competitividad del pais. La solucion sigue siendo la puesta en funcionamiento del sistema de formacién y
educacion permanente que propuso el Programa, lo que se confirma en la ENIC elaborada por el CNIC donde uno de los lineamientos para el desarrollo del
capital humano, pone como prioridad la creacion de un Sistema de Educacidon Permanente o para toda la Vida, con las mismas caracteristicas del SCEP
propuesto por Chilecalifica.

PROPUESTAS PARA MODIFICAR O COMPLEMENTAR LA BUENA PRACTICA

No se han logrado productos importantes que afectan al disefio e implementacion de los subsistemas de Formacién Técnica y de Cualificaciones. El subsistema
de formacion técnica logré avances en la calidad de la EMTP pero no se logrd avanzar en la efectiva articulacidn vertical de los distintos niveles de educacion
técnica superior y horizontal con la capacitacion y la certificacion de competencias laborales. En el subsistema de cualificaciones no hubo avances, durante este
afio (2009) se tiene programado avanzar en una propuesta de este subsistema.

Por ultimo, falta un importante trabajo de sistematizacion de las experiencias de lo ejecutado en nivelacion de estudios bdsicos y medios vy, lo ejecutado en el
mejoramiento de la formacidn técnica a través de los proyectos de redes regionales. Asi como también falta, un trabajo de estandarizacién y homogenizacién
de procesos y metodologias desarrolladas para levantar competencias laborales y definir perfiles de egreso de los niveles de educacidn técnica en todos sus
niveles. Este trabajo se considera que los responsables de la ejecucién del Programa lo terminaran a diciembre del 2009 porque debe ser parte de los productos
que se entreguen como cierre del Programa.

Los resultados obtenidos indican que se requiere reformular la estrategia de ejecucién utilizada a la fecha, a través de Chilecalifica, para garantizar que el
disefio de los elementos que deben continuar su desarrollo (sistema de informacion SCEP, subsistema de cualificaciones y subsistema de formacién técnica)
efectivamente esté disponible y validado al mas breve plazo.
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Programa Juventud y Empleo
Ministerio de Trabajo
Republica Dominicana

Jévenes de 16 a 29 afios

Estar fuera del sistema educativo formal sin haber completado la Ed. Secundaria.

Pertenecer a sectores de pobreza.

Estar desempleado, subempleado o inactivo.

Ser ciudadano dominicano

Limitaciones destrezas relevantes trabajo: destrezas bdsicas insuficientes: sensibilizacién valor educacion

Segun datos de 2010 el 43,59% de la poblacién dominicana son jévenes. El pais cuenta con una tasa de pobreza del 44,5% y de pobreza extrema del 22%.
Tomando datos del 2008 la tasa de desempleo es del 14% para la poblacion en general y del 30,9% si nos referimos a la juventud.

En la Republica Dominicana la responsabilidad sobre el empleo juvenil recae en la Secretaria de Estado de Trabajo (SET), a través de la Direccidon General de
Empleo (DGE). La Comision Nacional de Empleo (CNE), de cardcter tripartito, también tiene competencias en estos temas asi como la Secretaria de Estado de la
Juventud (SEJ), de acuerdo a la Ley General de Juventud (Ley 29-00).

El Programa Juventud y Empleo (PJE) se desarrolla en el Ministerio de Trabajo y forma parte de las politicas activas de empleo implementadas por el Gobierno
de la Republica Dominicana. El PJE inicia la ejecucion de cursos en el afio 2003 con asistencia técnica y el financiamiento del Banco Interamericano de Desarrollo
—BID- y del Banco Mundial.

El PJE tiene por objeto mejorar la empleabilidad de la poblacién joven de bajos ingresos, en situacidn de riesgo social, a través de una capacitacion laboral
técnico-practica en clases y una primera experiencia laboral mediante practicas en empresas, a fin de dotarlos de habilidades, conocimientos y destrezas para la
ejecucion de un oficio y completando su formacién educativa formal.

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.



PL 2012. Claves de la metodologia de buenas préacticas: revision y aplicacion programas de empleo juvenil 95

PROGRAMA JUVENTUD Y EMPLEO

RESULTADOS ALCANZADOS

Desde sus inicios hasta el 2009, el PJE habia beneficiado a 30,794 jévenes de 26 provincias del territorio nacional y habia graduado con pasantia completa a
26,549 jévenes masculinos y femeninos, de éstos el 65 % eran mujeres.

PAGINA WEB / INFORMACION DE CONTACTO

http://www.ministeriodetrabajo.gob.do/index.php/juventud-y-empleo

DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA

Para lograr sus fines el PJE debe evidenciar haber alcanzado los indicadores siguientes:

- Tres meses después de haber finalizado la pasantia, entre el 30% y 50% de los graduados del Programa, estarian trabajando en la empresa donde realizaron
dicha pasantia, entre el 1ler y 3er afio de ejecucién del PJE.

- Seis meses después de haber terminado la capacitacién, por lo menos el 50% de los/as graduados/as deberia tener un empleo en el oficio en que fueron
capacitados/as o estar trabajando por cuenta propia.

- A partir del segundo afio de ejecucion, seis meses después de haber concluido la fase de pasantia, los/as graduados/as del Programa deberia registrar un nivel
de ocupacidn 10% superior al grupo de jovenes postulantes que no fueron seleccionados/as para hacer un curso, es decir, el grupo control.

- El 60% de los/as beneficiarios/as deben residir en barrios incluidos en las areas de prioridad | y Il del mapa oficial de pobreza de la Republica Dominicana.

- Por lo menos el 45% de los/as beneficiarios/as del PJE deberian ser mujeres.

Beneficios de los Jovenes que participan en el PJE.
Los postulantes al PJE que a través del proceso aleatorio resulten elegidos para hacer un curso reciben los siguientes beneficios:

- Un curso gratuito de calidad que le capacita para un empleo.
- El pago de la suma de setenta pesos (RD$70.00) por cada dia de asistencia a clases. Este pago se realizad en efectivo, semanalmente o diario, en la sede
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o local del Centro Operativo del Sistema o en la empresa de pasantia y es cubierto totalmente por el Programa Juventud y Empleo.
- Entrega gratuita de todo el material didactico necesario para el desarrollo de los cursos.
- Un seguro de vida y de accidentes que cubrira posibles accidentes y la atencién médica respectiva mientras el joven participa del curso.
- Una pasantia laboral de dos meses en el oficio para el cual el joven se capacita y con posibilidad de ser contratado por la empresa de pasantia.
- Gestidn de colocacién en un empleo a través de la Bolsa Electrénica de Empleo.
- Posibilidad de integracidn de valores y habilidades sociales para responder a situaciones de riesgo.

PROGRAMA JUVENTUD Y EMPLEO

ELEMENTOS DE INNOVACION

Los cursos.
Durante el 2010, el PJE ejecutd 450 cursos (TTP + DCB).
En todo el PJE se ejecutaron dos tipos de cursos:

e Los cursos que obedecian a la estructura original del Programa; es decir los cursos con dos mddulos de contenidos: el médulo de formacion Tedrica —
Técnica (TTP) mas el médulo de Desarrollo de Competencias Basicas (DCB).
e Los cursos sobre el médulo de Desarrollo de Competencias Basicas, sin los contenidos del TTP.
Los cursos de la oferta original (TTP + DCB) no experimentaron cambios en su estructura respecto a los ejecutados desde los inicios del PJE. Es decir, tienen una

duracidn de cuatro (4) meses, constan de la fase lectiva y la de pasantia laboral con 225 horas y 240 horas, respectivamente. Durante la pasantia en la empresa
una vez por semana los jovenes deben asistir al COS para socializar la experiencia de trabajo en la empresa y afianzar contenidos para mayor eficacia en su
desempeiio laboral. La pasantia inicia al concluir la fase lectiva y tiene una duracién de ocho (8) semanas.

Los Cursos de Desarrollo de Competencias Basicas, al igual que los cursos de Competencias Técnicas, se ejecutaran en dos fases: la lectiva en el aula y la de
pasantia en la empresa. La primera tiene una duracidn de 75 horas presenciales y la pasantia laboral de 240 horas. La pasantia inicia en el transcurso de los
siguientes 5 dias habiles, para ser equivalente con la formacidn a los cursos con TTP.

El curso de Desarrollo de Competencias Basicas (DCB) (ejemplo de BP seleccionada por el Banco Mundial) fortalece en los jévenes participantes los valores, la
autoestima e integracion grupal, solucién de conflictos, manejo de condiciones de riesgo social, habilidades de comunicacidn, planeacién y organizacion del
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trabajo, desarrollo de un proyecto de vida, elaboracién de un plan de insercién laboral y orientacion para la busqueda de empleo.

Los contenidos del curso de DCB se han estandarizado en dos textos: “Mddulo para el Desarrollo de Competencias Basicas en los/as Jovenes del Programa
Juventud y Empleo” y “Guia Didactica para el Desarrollo de Competencias Basicas de los/as Jévenes del Programa Juventud y Empleo”

PROGRAMA JUVENTUD Y EMPLEO

EFICIENCIA

Nivel de validez contrastado www.worldbank.org (Banco Mundial 2010)
(organismo calificador)

Sintesis 2003-2010
e Total de cursos ofertados: 2,639
e Total de Beneficiarios/as: 55,003 jévenes
e Total de Hombres beneficiarios: 22,430
e Total de Mujeres beneficiarias: 32,573
e Total de Egresados/as: 43,050

Presupuesto
Los cursos de 2010 se ejecutaron con fondos de los contratos de préstamo, firmados entre el Banco interamericano de Desarrollo y el Banco Mundial,
respectivamente. En la ejecucién de los cursos (450) en el 2010, se invirtieron RDS 282.640.425 millones de pesos.

RESULTADOS / IMPACTO/ EFICACIA

Los primeros cursos del Programa Juventud y Empleo se realizaron con el financiamiento y supervision del Banco Interamericano de Desarrollo por una cuantia
total de US$21,100.00 millones de délares de los cuales US$4,200.00 fueron aportes del Estado dominicano y US$16,900.00 financiados por el BID, en
septiembre de 1999, entre el Estado dominicano y el banco. Bajo este contrato, entre febrero de 2003 vy julio de 2006, el Programa realizd cuatro rondas de
cursos para un total de 1.341 cursos impartidos por 85 institutos de capacitacidn laboral en todo el territorio nacional.

El impacto del Programa fue razdn suficiente para que el BID, a través del Proyecto de Mercados Laborales y Transferencias Sociales y el Banco Mundial, con el
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Proyecto Desarrollo Juvenil, se comprometieran a cofinanciar una segunda fase del PJE para ampliar el alcance del programa, mejorar su calidad y ampliar su
cobertura. En febrero de 2006, se firma el contrato con el BID y en Julio de 2006, se firma con el Banco Mundial.

Los cursos del 2009, se ejecutaron con fondos provenientes entre el BID, el Banco Mundial y el Estado dominicano. El monto de este préstamo, destinado
exclusivamente al Proyecto fue de US$4.522.000 (cuatro millones quinientos veinte dos mil délares de los EUA).

Evaluacion de Impacto: Resultados
El PJE como parte de su ejecucién conlleva un disefio de evaluacion experimental, donde la primera intervencion comienza con una encuesta de Linea de Base
gue se realiza a los jovenes al momento de la inscripcidn en los cursos; durante el proceso de inscripcidn se seleccionan aleatoriamente un grupo de
tratamiento y un grupo control.
Se han realizado diversos estudios y encuestas tanto para medir el impacto como para evaluar los procesos en la ejecucidn del programa. El disefio y la exitosa
implementacion de las encuestas hacen que el grupo de control sea estadisticamente idéntico al grupo de tratamiento; por lo tanto, para obtener el impacto
simplemente se comparan los indicadores de los dos grupos.
e Aproximadamente el 90% de los elegibles al Programa residen en areas de prioridad 1 y 2 de pobreza, estando un 68% concentrados en areas de
prioridad 1.
e Porlo menos el 45 % de los participantes del PJE son mujeres.
e Porlo menos el 20 % de los egresados PJE estdn matriculados en EBA o PREPARA, un afio después de haber completado el PJE.
e Los jovenes beneficiarios del PJE tienen mayor probabilidad de tener un empleo con seguro médico que los del grupo control (20% vs. 15%).
e Latasa de participacién laboral al momento del registro (linea de base) era 76% para beneficiarios y controles, pero aumentd 14% para los beneficiarios
y 6.5% para los controles. (PUCMM 2007).
e Existe una diferencia estadisticamente significativa en la proporcién de jovenes beneficiarios que reportan una categoria alta de autoestima: 62% de los
beneficiarios contra 38% del grupo de control. (PUCMM 2007)
e Porlo menos el 65% de los graduados del PJE estdn empleados o trabajan por cuenta propia pasados los 6 meses de haber completado el PJE.
e Los graduados del PJE ganan en promedio 10% mas que el grupo control.
e Ser beneficiarios del programa disminuyd la posibilidad de participar en peleas en los 12 meses antes de la encuesta. (BM 2007).
e El programa disminuye la probabilidad de ser victima del crimen en las mujeres cuando completan las dos etapas del tratamiento. (BM 2007).
e Conrespecto al efecto sobre el nimero de bebidas alcohdlicas consumidas las ultimas 4 semanas, en 5 de los 8 grupos de jévenes han aumento el
consumo cuando completan solamente la fase lectiva, mientras que en 7 de los 8 grupos de jévenes hay una disminucidon cuando completan tanto la
fase lectiva como la pasantia. (BM 2007)
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DESCRIPCION DEL PROYECTO 3

NOMBRE DEL PROYECTO Programa para enfrentar el desempleo de los jovenes (Dinamarca)
Fuente: http://pdf.mutual-learning-employment.net/pdf/en9908.pdf
ENTIDADES PARTICIPANTES EN EL Ministerio de Educacion
PROYECTO Ministerio de Trabajo
Servicio Publico de Empleo
COLECTIVO DESTINATARIO Jovenes menores de 25 afios
TIPO DE DIFICULTAD ABORDADA/ Limitaciones en destrezas relevantes para el trabajo: destrezas bdasicas insuficientes: programas de segunda
INTERVENCION REALIZADA oportunidad.

DIAGNOSTICO O PUNTO DE PARTIDA

Tradicionalmente reconocida por su estabilidad econdmica y sus bajos niveles de desempleo, Dinamarca también se enfrenta a momentos dificiles. Durante
décadas, Dinamarca ha tenido un mejor comportamiento que el resto de paises de la OCDE (con un 75,7% de indice de empleo, es el quinto mas alto -OCDE.
2011a). Elsistema danés a menudo se presenta como ejemplo de “flexiseguridad”, que se caracteriza por un mercado de trabajo flexible con escasa proteccion
del empleo a la hora de contratar y de despedir, una generosa red social y exhaustivas politicas activas de empleo. El modelo danés hace hincapié en la
seguridad del empleo mas que en la seguridad del puesto de trabajo, en el sentido de que el sistema de asistencia social es el que facilita la infraestructura y no
el empleador.

En los afios 90, Dinamarca se vio afectada por una recesion econdmica que elevé el desempleo y especialmente el desempleo juvenil, llegando a uno de los
niveles mas altos jamas registrados. La tasa general de desempleo subié del 7,7 % en 1990 al 10,1 % en 1993. Este aumento se debié principalmente a la caida
constante del empleo en el sector privado durante este periodo.

En 1993, el desempleo juvenil asciende a casi el 14% y se concentré especialmente entre los jovenes de baja cualificacion. Como reaccién a estos datos, el
Gobierno danés presentd un paguete de medidas especiales para los jovenes en abril de 1996, que ha sido modificado varias veces desde su introduccion.
Desde 1994, la economia danesa se ha ido recuperando y como resultado el desempleo total ha disminuido sustancialmente. El desempleo juvenil, de hecho, ha
disminuido aun mas rapidamente. Esto refleja la naturaleza ciclica sensible del desempleo de los jovenes que, desde 1996 ha sido reducido a la mitad y se
encuentra entre los cinco mas bajos de la UE.
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PROGRAMA PARA ENFRENTAR EL DESEMPLEO DE LOS JOVENES

RESUMEN DEL PROGRAMA

El Programa de Desempleo juvenil danés, presentado en abril de 1996, se incorpora a la reforma general de las politicas del mercado de trabajo iniciadas en
1994. El objetivo general del programa es estimular la juventud sin empleo, los jévenes poco cualificados para encontrar un empleo remunerado o para
formarse. Inicialmente, el programa se dirigia sélo a los jovenes menores de 25 afos que no hubieran adquirido cualificacidon o formacion profesional y que
tienen derecho a prestaciones por desempleo, pero como resultado del éxito del Plan, el paquete se ha ampliado, desde 1999, para cubrir a todas las personas
menores de 25 afos que tienen derecho a prestaciones, por lo que todos los que tengan titulacién estdn también cubiertos por el programa.

Cabe sefialar que las medidas de activacidn para las personas que reciben prestacién por desempleo y las personas que reciben asistencia social difieren en
Dinamarca. En el primer caso dependen del Ministerio de Trabajo, mientras las segundas son gestionadas por las autoridades locales, bajo la responsabilidad
del Ministerio de Asuntos Sociales.

El objetivo de los Programas de segunda oportunidad y equivalencia es conducir a los desertores del sistema escolar a un nivel académico equivalente al que
han perdido por no contemplar sus programas escolares.

El Programa para enfrentar el desempleo de los jovenes busca fortalecer las posibilidades de empleo de los jovenes desempleados con bajo nivel de educacion
y motivarlos a reincorporarse al sistema educativo.

RESULTADOS ALCANZADOS

Desde 1994, la economia danesa se ha ido recuperando y como resultado el desempleo total ha disminuido sustancialmente. El desempleo juvenil, de hecho,
ha disminuido aun mas rapidamente. Esto refleja la naturaleza ciclica sensible del desempleo de los jévenes que, desde 1996 ha sido reducido a la mitad y se
encuentra entre los cinco mas bajos de la UE.

PAGINA WEB / INFORMACION DE CONTACTO

Referencia a la calificacion de BP:
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http://siteresources.worldbank.org/SOCIALPROTECTION/Resources/SP-Discussion-papers/Labor-Market-DP/0715 Sp.pdf
Documentos de referencia:

http://pdf.mutual-learning-employment.net/pdf/en9908.pdf
http://www.eurofound.europa.eu/emcc/erm/studies/tn1109042s/dk1109049q.htm

PROGRAMA PARA ENFRENTAR EL DESEMPLEO DE LOS JOVENES

DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA

El objetivo principal del programa es motivar a los jovenes desempleados para formarse o para encontrar un trabajo por iniciativa propia. En caso de no
hacerlo dentro de los seis meses de desempleo en un periodo de nueve meses, tienen el derecho y el deber de participar a tiempo completo en la formacion
profesional (en educacién formal o en otras actividades como capacitacidn para el trabajo) al menos durante 18 meses.

El enfoque del programa centrado en la educacion y la formacidn refleja la necesidad de haber terminado por lo menos algun tipo de formacién o educacion
formal para tener todas las oportunidades de empleo en el mercado laboral danés.

Después de 3 meses en paro, el joven es llamado por el Servicio Publico de Empleo para determinar si él o ella puede ser colocado en un trabajo. El joven ha de
firmar el plan de educacidn o la accidn individual que se ha disefiado para él. Este plan establece la formacidn ofrecida por el Servicio Publico de Empleo que el
joven hara, una vez que él o ella entre en el periodo de activacidn, es decir después de 6 meses de desempleo.

Si el joven sigue desempleado tras cuatro meses, el fondo de seguro de desempleo informa de ello al Servicio Publico de Empleo. Esto deja al Servicio Publico
de Empleo dos meses para preparar la oferta educativa de 18 meses segun lo acordado en el plan de educacién individual. El objetivo principal es persuadir al
joven para comenzar una educacién ordinaria en el sistema educativo ordinario, dependiente del Ministerio de Educacién (aquellas personas que empiezan
una educacién comun estan fuera del sistema de empleo publico y recibiran el beneficio normal para los estudiantes). Los que no empiezan una educacion
ordinaria reciben una oferta para la formacion en el sistema publico de empleo o pueden tener una oferta para otra actividad en caso de que tengan alguna
experiencia laboral. Por lo general, la mayoria de aquellos que no entran en la educacion formal recibiran una oferta para cursar un programa especial de
formacidn profesional de 18 meses de duracion disefiado especialmente y dependiente del Ministerio de Educacion.

Para crear un incentivo para los jovenes para aceptar un empleo o participar en la educaciéon formal antes de que hayan estado sin trabajo durante seis
meses, las prestaciones por desempleo se cortan durante la participacion en los cursos de 18 meses. La prestacion de los jévenes sin ninguna educacion
formal se reduce en un 50 por ciento. (Esta prestacion reducida es mds o menos equivalente a la prestaciéon de apoyo que es pagado por el Estado a los
participantes en los programas educativos ordinarios.) La negativa a participar en los cursos de educacion especial es acompafiada de una pérdida del derecho
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a la prestacién por desempleo y entonces el joven debera solicitar una ayuda social. Las personas jovenes con la educacién formal reciben un 82 por ciento de
la prestacion por desempleo una vez que participan en formacion o capacitacién adicional.

PROGRAMA PARA ENFRENTAR EL DESEMPLEO DE LOS JOVENES

ELEMENTOS DE INNOVACION

Como respuesta a la situacién del mercado laboral danés, el enfoque del programa es principalmente la inversidn en capital humano. La colocacién directa de
los jévenes en puestos de trabajo no se ha valorado como la via apropiada para reducir sustancialmente el desempleo juvenil.

Este desempleo se debe, en gran medida a un desfase cualitativo entre los niveles de cualificacién con los que cuentan los jévenes desempleados y las
calificaciones solicitadas por los empleadores.

Como resultado del alto nivel de salarios en general como parte de una sociedad industrial de alta cualificacién, los empleadores requieren una minima
productividad laboral para considerar a un candidato como interesante y esto a su vez exige cualificaciones.

Por lo tanto para estimular la vinculacién al mercado laboral a largo plazo y reducir por tanto, el desempleo juvenil, la medida puesta en marcha tiene como
primer objetivo aumentar los niveles de cualificacion de los jévenes.

EFICIENCIA

Nivel de validez contrastado (organismo www.worldbank.org 2007
calificador)

La evidencia evaluativa indica efectos de pequefia magnitud pero positivos en el empleo a corto plazo; sin embargo, esto se debe en gran medida a un
incremento de la tasa de transicion desde el desempleo hacia la escolaridad y no hacia el empleo. No existen datos con respecto al costo-efectividad.

RESULTADOS / IMPACTO/ EFICACIA

Como se ha indicado, la disminucién del desempleo juvenil se aceleré después de la introduccién del Programa de desempleo de los Jovenes en Dinamarca.
Los estudios que han valorado los efectos a corto plazo indican que el programa parece tener un efecto de fuerte motivacidn. Dos tercios de los jovenes
desempleados habia dejado el desempleo en el momento en el que fue seleccionado para la formacién de 18 meses de duracion:

O Aproximadamente un tercio encontraron un empleo, mientras que el otro tercio comenzd la educacidn ordinaria.
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O Elrestante 33% entro en el periodo de activacién de 18 meses.
Sin embargo, estas cifras no revelan si estas transiciones son el resultado directo de la incorporacién al programa. En primer lugar, porque la recuperacién

econdmica se inicid al mismo tiempo y ello puede haber influido en las tasas de desempleo de los jovenes. Y en segundo lugar, la entrada de jévenes
desempleados en la educacion ordinaria se caracteriza por los efectos estacionales (la mayoria de los cursos comienzan en otofio).
Cuando se realiza una correccién de estas influencias externas, el efecto del programa de jévenes en la tasa de transicidon del desempleo al empleo se constata,

aunque sea de forma mas débil.

La evaluacién de los efectos a largo plazo sugiere que los programas juveniles obtienen resultados: Dos afios después de la primera encuesta:
e El13% de los jovenes que estaban en paro al inicio del programa, estan otra vez desempleados o siguen sin empleo.
o Alrededor del 40% estan estudiando
e Un 35% han encontrado empleo ordinario

e Yel 12% restante participan en otros programas del mercado laboral.
Estos resultados se refieren al grupo objetivo original de los jévenes no titulados.

No hay datos disponibles aun para los jovenes desempleados con conocimientos formales:
e El Unico indicio de los efectos del programa posible para el resto de los jovenes es que el nimero de personas en el grupo que entrd en el periodo de
activacidn se redujo en un 35 % después de 6 meses de desempleo.

e De los jovenes desempleados que han participado en los cursos especiales de formacién profesional sélo del 10 al 15% siguen en paro tras su paso por
el programa. El resto o ha encontrado trabajo o esta estudiando.

e Latasa de finalizacion de los cursos es del 65%.

NIVEL DE SATISFACCION

El programa ha sido exitoso en reducir el desempleo juvenil en Dinamarca, tanto a corto como a largo plazo. Ademas el programa ha tenido éxito en la
estimulacion de los jovenes desempleados para iniciar la educacién ordinaria y por lo tanto, para aumentar su cualificacidon profesional.
Los cursos especiales de formacidn profesional de 18 meses también han contribuido a mejorar el nivel educativo de los jévenes poco cualificados.

NIVEL DE TRANSFERIBILIDAD

Por ultimo, la posibilidad de transferir el método danés esta especialmente relacionada con la mejora de situaciéon del mercado laboral, lo que aumenta las
oportunidades de empleo. Al mismo tiempo, el desempleo persiste a causa de los desajustes cualitativos entre las calificaciones solicitadas por los

empleadores y los ofrecidos por el grupo de desempleados. Esto es valido especialmente para los jévenes que a menudo no estan debidamente calificados
para satisfacer la demanda de mano de obra. Este desajuste requiere acciones por parte del Gobierno para aumentar la empleabilidad de los jévenes y

encontrar trabajos para ellos.
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DESCRIPCION DEL PROYECTO 4

NOMBRE DEL PROYECTO Plan Nacional de Cualificacion del Trabajador (PLANFOR). Programa Nacional de Formacién Profesional.
Brasil 1995-2003

ENTIDADES PARTICIPANTES EN EL PROYECTO | Secretaria de Formacion y Desarrollo Profesional (SEFOR) del Ministerio de Trabajo y Empleo Brasilefio.

COLECTIVO DESTINATARIO Personas desocupadas/ individuos en riesgo de desocupacion/ pequefios productores y trabajadores por
cuenta propia.

TIPO DE DIFICULTAD ABORDADA/ Limitaciones destrezas relevantes para el trabajo: desajuste en destrezas técnicas: formacion profesional
INTERVENCION REALIZADA

DIAGNOSTICO O PUNTO DE PARTIDA

En el transcurso de los afios noventa, Brasil sufrié, como otros paises de América Latina, un crecimiento de las tasas de desempleo. Este aumento fue menos
pronunciado que en otras economias, pero no despreciable. Segun informaciones de la Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD)-Encuesta nacional
de hogares, principal fuente de datos del pais producida por el Instituto Brasilero de Geografia y Estadistica (IBGE), el porcentaje de la poblacidon
econémicamente activa (PEA) desocupada subié de aproximadamente 6% a mediados de los afios noventa a un poco mas de 9% al final de esa década. O sea,
crecio cerca del 50%.

Ese aumento del desempleo se dio en un contexto mas amplio de reformas. Como en la mayoria de los paises de América Latina, en Brasil los problemas
vinculados al empleo tuvieron, histdricamente, un tratamiento de tipo “keynesiano”. Se suponia que el crecimiento econdmico llevaria a la creacién de nuevos
puestos de trabajo. En ese sentido, una de las razones evocadas para implementar el proceso de substitucién de importaciones del periodo 1940-70 fue,
justamente, la necesidad de acelerar los procesos de desarrollo para aumentar las oportunidades de trabajo. En esas circunstancias, las politicas especificas
dirigidas al mercado de trabajo eran secundarias y, en la practica, casi inexistentes.

El agotamiento del modelo de desarrollo que tenia como eje la sustituciéon de importaciones y la tentativa de implementacién de un modelo mds abierto a los
flujos de bienes y servicios con el exterior determiné complementar el analisis del mercado de trabajo desde otra perspectiva. Si durante la vigencia del modelo
anterior la principal esperanza de generar nuevos empleos tenia como referencia el crecimiento y el desarrollo, un punto de vista muy influenciado por el
pensamiento keynesiano, en el marco del nuevo estilo de desarrollo el mercado laboral se concibe de otra forma.

La EFP (Educacién y Formacion Profesional) en Brasil deberia ser considerada de manera diferente, abarcando todos esos tipos de programas (técnicos, de
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oficios, etc.), asi como todo tipo de eventos —cursos de corta, mediana o larga duracién, seminarios, encuentros, conferencias, consultoria y apoyo— que
apuntan a contribuir con el desarrollo o mejora de habilidades, actitudes, informacidn y otros requisitos indispensables o valiosos para trabajar y vivir en la
sociedad moderna. En realidad, con la excepcidon de la educacién basica para nifos y adolescentes, todo tipo de evento de formacion y educacidn debe ser visto
como EFP en este pais —y practicamente todos los tipos de EFP deberian ser considerados como aprendizaje a lo largo de la vida—.
Este concepto amplio de la EFP estd justificado, principalmente, por tres caracteristicas de la Poblacién Econdmicamente Activa (PEA) brasilefia, que afectan
directamente la demanda de educacion y formacion: informalidad, bajo nivel educacional y gran retraso en completar la educacion formal.
La PEA brasilefia total es de alrededor de 75 millones de personas de mas de 16 afios, la mayoria compuesta por trabajadores informales, que representan el
55% del total de la fuerza de trabajo. Si bien este perfil es similar al de muchos otros paises en América Latina, en Brasil esta proporcidn significa mas de 40
millones de personas —una magnitud que tiene una fuerte repercusién en las politicas publicas concernientes al trabajo y a la EFP—.
Otro aspecto a tener en cuenta es que la PEA presenta niveles bajos de educacidn, a pesar de que ha habido un desarrollo importante en el area de la
educacion en los ultimos diez afios. Segun el censo (2000), la distribucién de la PEA de acuerdo a los afos de escolarizacién, revela el siguiente perfil:

- 25% de la PEA = menos de cuatro aios (analfabetismo absoluto o funcional, personas que apenas pueden leer, entender y escribir un mensaje simple);

- 35% = cuatro a siete aflos (menos del nivel primario de 8 grados);

- 40% = ocho afios 0 mds (por lo menos el nivel primario). Este grupo incluye: 15% con ocho-diez afios de escolarizacién, 20% con once-catorce afos de
escolarizacién (nivel secundario) y 5% con quince aflos o mas de escolarizacion (educacidn terciaria o superior).

Este bajo perfil educacional de la PEA ha sido contrastado con los rdpidos cambios del mercado de trabajo principalmente a partir de los afios ochenta, debido a
la creciente desregulacion de la economia e innovacién tecnoldgica en la mayoria de los sectores econdmicos. Las empresas publicas y privadas han sido
presionadas para ser mas competitivas en los mercados interno y externo, los costos han tenidos que ser optimizados y la calidad mejorada.

En este contexto, la educacidn secundaria se ha transformado en un requisito basico para obtener y mantener un empleo.

PLANFOR

RESUMEN DEL PROYECTO

PLANFOR - Plan Nacional de Cualificacidon del Trabajador fue estructurado a partir de 1995 e implementado a partir de 1996 hasta 2003, como uno de los
mecanismos del Sistema Publico de Trabajo e Ingreso (SPTR), financiado por FAT (Fondo de Amparo al Trabajador), un fondo que financia el programa de
seguro de desempleo, el abono salarial y, en general, todas las politicas del mercado de trabajo (formacion profesional, intermediacién y apoyo a los micro y
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pequefios emprendimientos). Difundida como capaz de posibilitar el empleo y mejorar las condiciones de vida de la PEA asi esta politica pretende, también,
servir como instrumento para reducir las condiciones de pobreza y de exclusion de los trabajadores en situacién de marginalidad y como una de las tacticas
capaces de posibilitar la democratizacion y el desarrollo del pais.

Su objetivo era movilizar y consolidar gradualmente la oferta insuficiente de formacién profesional al capacitar anualmente al 20% de la poblacién
econdmicamente activa (PEA) del pais, es decir, 15 millones de trabajadores. En aquel momento, la formacién publica y privada del pais cubrian solamente el
5% de la PEA.

PLANFOR

RESULTADOS ALCANZADOS

En ocho afios de ejecucidn, 1995- 2002, el PLANFOR alcanzé un universo de alrededor de 15 millones de personas, en el 85% de los 5,5 mil municipios de Brasil.
En este periodo, PLANFOR invirtié aproximadamente USS$ 1,3 billones y formé alrededor de quince millones de trabajadores en Brasil: 68% de los cuales tenia
segundo grado incompleto o menos. Solo 4% tenian estudios superiores completos.

Movilizd, para su gestién, ejecucion y evaluacién, un universo cercano a 80 mil personas, en 27 Consejos Estaduales y cerca de 2 mil Consejos Municipales de
Trabajo, tripartitos y paritarios, 27 Secretarias Estaduales de Trabajo, 50 Socios Nacionales y Regionales (sindicatos, universidades, federaciones empresariales,
ONG) 40 centros de investigacion de universidades publicas y alrededor de 2,5 mil agencias de formacion profesional.

Enfatizando calificacién con enfoque en la demanda del mercado de trabajo, el PLANFOR estimuld innovaciones metodoldgicas y operacionales en esa red de
formacidn, que necesité reciclarse para calificar personas en situacion de vulnerabilidad y exclusién social. Desempleados, trabajadores de baja escolaridad,
personas con discapacidad, mujeres pobres y jefas de hogar, trabajadores rurales sin tierra, personas privadas de libertad, afro descendientes e indigenas —
grupos que forman la mayoria de la PEA (poblacién econdmicamente activa- a partir de 16 afios) brasilefia, pero son minoria en escuelas y centros de
entrenamiento— pasaron a ser el publico prioritario de la formacién profesional, creando nuevos desafios para todos nosotros, gestores y ejecutores del
PLANFOR.

PAGINA WEB / INFORMACION DE CONTACTO

http://www.eclac.cl/publicaciones/xm|/0/11630/Icl1814e.pdf
http://portal.mte.gov.br/portal-mte/

http://www.oei.es/etp/mercado formacion profesional brasil leite.pdf
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PLANFOR

DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA

El PLANFOR implica un avance conceptual: un nuevo enfoque metodoldgico y operacional de la educacion profesional como complemento de la educacién
basica, derivada de las demandas del sector productivo, definida a partir de la demanda de los trabajadores y de las empresas y estructurada como una
calificacion permanente de la poblacién activa. El PLANFOR busca reconocer, articular y desarrollar nuevos actores sociales de la formacion, dirigidos por planes
regionales de calificacion, estimulando la co-participacion del Ministerio de Trabajo, los sindicatos, las ONG's, las universidades, a nivel regional o nacional. Este
Plan se apoya en permanentes estudios e investigaciones sobre sus resultados.

Implementado a partir de 1996 se estructura en tres grandes lineas:

- Avance conceptual; que comprende la construccién y consolidacién de un nuevo enfoque conceptual y metodolégico de la educacién profesional,
orientada por la efectiva demanda del sector productivo (reuniendo intereses y necesidades de trabajadores, empresarios y comunidades), con vistas a
elevar la productividad y calidad del trabajo, mejorar la empleabilidad del trabajador y las condiciones de vida de la poblacion.

- Articulacion institucional; relativa a la movilizacién, integracidon y fortalecimiento de una red nacional de educacién profesional, integrada por
entidades publicas y privadas con infraestructura y experiencia en el area, tales como: escuelas publicas federales y estaduales, universidades, Sistema
"S", organizaciones no gubernamentales, sindicatos, fundaciones, etc.

- Apoyo a la sociedad civil; con orientacién a la ampliacién de la oferta, por medio de esta red, de la educacién profesional continua y flexible, suficiente

para cualificar y recalificar por lo menos al 20% de la Poblacion Econdmicamente Activa al afio, especialmente en grupos que tradicionalmente tienen
menor chance de acceder a acciones de formacion.

ELEMENTOS DE INNOVACION

El PLANFOR fue pionero al incluir en su formulacién original, actividades vinculadas a la evaluacién de sus procesos y de sus resultados.

Con respecto a la evaluacion de los procesos, ésta consiste en comparar las metas establecidas en los Planes Anuales con aquellas efectivamente realizadas
(cantidad de cursos, nimero de alumnos, etc.). Los avances son continuamente registrados en un sistema denominado de SIGAE (Sistema Integrado de Gestion
de las Acciones de Empleo), donde constan los principales indicadores que sirven para monitorear y acompafiar las acciones que estan siendo desarrolladas
(identificacidon de cada curso, fechas de inicio y fin de cada curso, nimero de alumnos, carga horaria, costo, etc.). Esta disponibilidad de informacién hacia la
sociedad fue mas acentuada después de los diversos casos de desvio de recursos y corrupcion que fueron detectados en el PLANFOR.
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Las transformaciones acontecidas en las ultimas décadas en el campo de la formacién profesional en América Latina y el Caribe han involucrado tanto al
concepto mismo de formacién, como las formas organizativas que adopta, sus esquemas de financiamiento, sus vinculos con los sistemas de relaciones
laborales, los procesos de innovacién, desarrollo y transferencia tecnoldgica, los sistemas de educacion regular, y la diversidad de actores que se interesan e
involucran en su disefio, gestidn, financiamiento y ejecucion.

Actualmente, y a través de las distintas experiencias nacionales, emerge un concepto de la formacidn como un hecho permanente, en el marco de la educacion
a lo largo de toda la vida. Dirigida no sdlo a los niveles operativos de la estructura ocupacional, sino pensada como una oferta vertical en funcién de sectores
productivos o dreas tecnoldgicas. Menos como un conjunto de conocimientos, habilidades y destrezas necesarios para desempenarse en un puesto de trabajo
especifico, y mas como competencias de distinto nivel que permitan desempefarse en una variedad de ocupaciones, situaciones laborales y puestos. Menos
como un “adiestramiento” funcional a una divisién del trabajo que distinguia de modo tajante entre concepcién y ejecucién, y mas como una formacion integral
de las personas, tanto en su caracter de trabajadores como de ciudadanos.

PLANFOR

EFICIENCIA

Nivel de validez contrastado (organismo www.worldbank.org (Banco Mundial, 2007)
calificador)

Las evaluaciones de resultados o de impacto (eficacia y eficiencia) que se propusieron desde su formulacidon serian de tipo externo, realizadas por Universidades
(Publicas o Privadas), por institutos de investigacién o por ONGs, siempre financiadas con recursos del FAT. Desde el inicio fue impulsada una red de centros de
investigacion y universidades que se denominé UNITRABAJO. Las actividades de evaluacién se iniciaron junto con el programa (en 1996) y se han mantenido
durante todo el tiempo del programa, aunque con cambios en la metodologia.
Medida eficiencia (datos afio 2000)
Focalizacién de la Demanda

O 45% de los cursos operaron con relativa eficiencia.
Focalizacion del Publico Meta

0O 97% fueron dirigidos al publico meta del PLANFOR.
- Programas de Calificacion

O 60% de los programas estatales y de los ejecutados en cooperacién son eficientes en la ejecucidn de los cursos (material didactico adecuado,

profesores capacitados, etc.).

Entidades Ejecutoras
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O 80% de los programas estatales y cooperaciones con organismos no-estatales obedecen al marco legal para las contrataciones;
O 50% aseguran el cumplimiento de los contratos, seleccionan los alumnos segun la poblacién meta y encaminan los egresados al mercado de
trabajo.
- Optimizacion de las Inversiones
O 40% tienden a optimizar (costos, articulacidon con inversiones privadas, etc.) las inversiones
- Gestion de los Programas Estatales y Programas Ejecutados en Cooperacion
0O 60% son eficientes.
- Gestion del PLANFOR
O Esta cuestidn fue poco evaluada, aunque que las pocas respuestas parecen favorables al Ministerio de Trabajo y Empleo y a la Secretaria de
Formacién Profesional.

RESULTADOS / IMPACTO/ EFICACIA

El PLANFOR inici6 sus actividades en 1996, formando 1.2 millones de trabajadores, y llegd ya a 2 millones dos afios mas tarde. Entre 1996 y 2001, entre las
cooperaciones con organismos no estatales y los PEQs fueron entrenados 11 millones de trabajadores. Como 20% de la PEA hoy (2002) es de mas o menos 15
millones de individuos, se concluye que no se cumplié la meta de entrenar 20% de la PEA todos los afios.

Los gastos realizados con recursos del FAT tuvieron un crecimiento exponencial. Se pasé de un monto insignificante en 1995, mas o menos 41 millones de
Reales, a RS 634 millones en 1998.

Ese crecimiento, tal vez debido a su velocidad, generd una serie de problemas (desvio de recursos, corrupcién, etc.) que indujo a las autoridades centrales a
una actitud mds cautelosa. En términos de politicas del mercado de trabajo, continda siendo la mas importante después del seguro de desempleo y, en
términos de politicas activas, es la mas importante. Sin embargo, los valores asignados, siempre en términos reales, presentaron una cierta reduccidn en los
ultimos afos.

Como el PLANFOR es un programa federal con una gran dosis de descentralizacidn, existian evaluaciones de los PEQs (Programas de Calificacién Estatales) de
los Estados y nacionales, ademas de evaluaciones de los programas realizados en cooperacién. Como no existid una homogeneizacién de los criterios o
parametros para orientar las evaluaciones, cada evaluacion era independiente y, de esa forma, podian encontrarse formas de evaluacidn que no considerasen
ciertos pardmetros y otras donde, considerando esos parametros, su construccién era diferente, hecho que los volvia incomparables. En ese contexto,
comparar evaluaciones entre los estados o realizar una evaluacién nacional (a partir de las evaluaciones estatales) era una tarea imposible.
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PLANFOR
Medida eficacia (afio 2000): el 60% de los programas y cooperaciones serian eficaces (obtendrian beneficios para los capacitados).

Desde el punto de vista de los titulados, los mayores beneficios fueron: mayor integracidn social, mejora de la autoestima, mejora en su desempefio laboral,
mejora en sus relaciones familiares y personales, incentivos para la busqueda de mas educacion y formacion, y mas informacidn, sobre el mercado de trabajo.
Los resultados en términos de aumento en empleo e ingresos fueron menos frecuentes: solamente un tercio de los desempleados consiguieron empleo y no
mas del 20% (promedio nacional) tuvo un aumento de ingresos o salario. Sin embargo, esta proporcion significa que aproximadamente 1,5 millones de
personas consiguieron un trabajo después de haber concluido un curso de PLANFOR, una cifra que es altamente sugestiva en el contexto de la recesion
econdmica y las tasas de desempleo existentes en Brasil.

Las evaluaciones también demostraron que los productos y resultados de PLANFOR van mas alla del beneficio individual de los programas de formacidn:
descentralizacion efectiva, movilizacién de nuevos actores, revitalizacion del mercado de EFP, enfoque en la poblacion pobre y excluida econdmica y
socialmente, innovaciones metodoldgicas en EFP, cumplimiento de los ideales de tripartismo. PLANFOR ha sido un paso decisivo para poner a la EFP en la
agenda publica del desarrollo sostenible y la promocion de la equidad social en Brasil.

Dificultades

- Reduccién de la inversién en EFP por control de deuda publica.

- Burocracia gubernamental.

- Discontinuidad politica.

- EFP orientada a la demanda y grupos prioritarios de bajo perfil: No resulta facil combinar las demandas del mercado de trabajo con las necesidades y
potencial de los grupos mads vulnerables. Los programas EFP para los grupos vulnerables dificilmente pueden librarse de la imagen “EFP pobre para los
pobres”, aun cuando se trate de mejorar el contenido y calidad en general.

- Integracion con los servicios publicos de empleo: PLANFOR podria haber sido mas eficiente si se hubiera consolidado la integracién entre los planes de
EFP vy los Servicios Publicos de Empleo en cada Estado.

NIVEL DE SATISFACCION

Debido a su escala, su continuidad por ocho afios y sus componentes innovadores (en términos de conceptos y mecanismos operacionales), PLANFOR se
considera haber sido una practica innovadora para financiar y estimular el mercado de EFP en Brasil en los ultimos afios. Su implementacion y resultados
pueden ilustrar los nuevos roles jugados por el Ministerio (a nivel federal), y las Secretarias de Trabajo (a nivel estatal) en Brasil, como administradores de los
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fondos publicos para EFP, “tomando ventaja de y/o estimulando la emergencia de mercados de formacion que involucran numerosos proveedores publicos y
privados” (Leite, 2003).

Fue uno de los pocos programas que verdaderamente alcanzaron a los pobres y grupos vulnerables, desarrollando tecnologias de formacién especiales para
ellos.

PLANFOR

PROPUESTAS PARA MODIFICAR O COMPLEMENTAR LA BUENA PRACTICA

A pesar de todas las desventajas, la idea de financiar la EFP como parte de una politica publica para el trabajo y equidad social, parece estar consolidada entre
los administradores del FAT y los que hacen las politicas en Brasil. PLANFOR termind oficialmente en julio del afio 2003, bajo el nuevo gobierno, pero los
programas de EFP se supone que continden, bajo otro nombre Plan Nacional de Formacién (PNQ) —de acuerdo a la Deliberacion 333/03 del FAT—. Los planes del
Estado también recibieron una abreviatura nueva: PlanTeQs (planes de formacién territoriales) y esperan recibir el 85% del presupuesto anual del PNQ; el otro
15% iria a Proyectos Especiales de Formacion (ProEsQs) que sustituyen a las anteriores asociaciones nacionales.

Su principal fragilidad es la dependencia de la ndmina de pagos del mercado de trabajo formal: por un lado, los impuestos son vistos como parte de la carga
social que incrementa los costos laborales y reducen la competitividad brasilefia tanto en el mercado interno como en el externo; por otro lado, el empleo
formal —y por lo tanto la ndmina de pagos— ha estado decreciendo en los ultimos diez afios.
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Young Canada Works. Canada

Gobierno de Canada

Jévenes entre 16 y 30 afios, desempleados, subempleados o son graduados recientes de secundaria o de
educacidn terciaria.

Limitaciones destrezas relevantes para el trabajo: desajuste en destrezas técnicas: formacion profesional

Desde tiempos muy antiguos Canada ha estado habitada por una poblacidn diversa, aunque nunca tanto como en la actualidad. En el Ultimo censo publicado en

1996, 44% de los canadienses indicaron ser de por lo menos un origen distinto al “Canadiense”, o de grupos étnicos “tradicionales” britanicos o franceses. Para
los canadienses menores de 25 afios de edad esta proporcion aumentd en un 50%.

El 8 de octubre de 1971, Canada se convirtié en el primer pais que adopté oficialmente una Politica Multicultural. Esta se convirtié en el Acta Multicultural
Canadiense aprobada en 1988, la cual reafirmé el multiculturalismo como una caracteristica fundamental de la sociedad canadiense.

Es en este ambiente que YCW atrae estudiantes, jévenes desempleados o subempleados, hacia instituciones y negocios en busca de sus talentos y energia. El
programa se concentra en proveer oportunidades para los jovenes de manera que ganen la experiencia y las habilidades necesarias para desarrollar
productivamente los sectores culturales y de patrimonio. Cada nueva convocatoria de contratacion organizada por el programa se enfoca en una distribuciéon
de oportunidades justa y equitativa a lo largo del pais, basada en estadisticas demograficas, condiciones de desempleo, y otras consideraciones y prioridades
nacionales, regionales y/o locales, incluyendo el criterio de incrementar las oportunidades de didlogo entre la juventud canadiense.
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YOUNG CANADA WORKS

Young Canada Works (YCW- El Joven de Canada Trabaja) es un Programa de Patrimonio Canadiense bajo la Estrategia de Empleo Juvenil del Gobierno de

Canada (Youth Employment Strategy YES, por sus siglas en inglés). El enfoque consiste en alentar a los jovenes a continuar su instruccién con el fin de mejorar
sus perspectivas de empleo y en formular politicas para facilitar la transicion al mercado de trabajo, en particular a los jévenes con pocas competencias
laborales o con discapacidad.

El programa comenzd en 1996, como un proyecto piloto y actualmente tiene seis componentes que proveen 26,000 oportunidades de estadias y veranos al
afio. Las oportunidades para solicitar a YCW son promocionadas y se hacen disponibles a lo largo del pais. Hay cuatro componentes para la experiencia en el
verano, y dos componentes para la experiencia anual, cada uno de ellos esta dirigido a grupos de edad e intereses distintos.

El programa Young Canada Works busca sobre todo: promover el empleo de jovenes canadienses, motivando el entendimiento y apreciacién de los logros del
pais, construyendo lazos entre los canadienses en diversas areas del pais.

http://www.pch.gc.ca/ycw-jct/index-eng.cfm

https://www.youngcanadaworks.ca/index.cfm

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.


http://www.pch.gc.ca/ycw-jct/index-eng.cfm�
https://www.youngcanadaworks.ca/index.cfm�

PL 2012. Claves de la metodologia de buenas préacticas: revision y aplicacion programas de empleo juvenil 114

YOUNG CANADA WORKS

DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA

Con el fin de alcanzar sus objetivos, YCW establece acuerdos de contribucidn con varias organizaciones y asociaciones de los sectores de patrimonio y cultura,
quienes a su vez proveen fondos a museos, instituciones culturales a lo largo de Canada para contratar jovenes. Las pasantias y posiciones de verano en YCW
motivan conexiones e interconexiones domésticas a través de colocaciones laborales interregionales e interprovinciales, desde lo urbano a lo rural, desde
lugares de trabajo francéfonos hasta angléfonos, y viceversa.

El programa tiene actualmente seis componentes, cuatro de ellos dentro del programa de verano (YCW en ambos idiomas oficiales, inglés y francés, YCW en
Instituciones de Patrimonio, YCW en parques y sitios nacionales histdricos, y YCW para la juventud aborigen urbana), y dos que son disponibles todo el afio
(YCW en Ciencia y Tecnologia, YCW internacional). YCW esta planeado e implementado por medio de una coordinacidn concertada.

El programa esta financiado por el Departamento del Patrimonio de Canadd, y dirigido por organizaciones tripartitas por mandato nacional o regional e
implementado por proyectos de empleador/empleo.

Los principales clientes del programa son jovenes en necesidad de tener experiencia laboral y las habilidades que les ayuden a prepararse para obtener y
mantener un empleo relacionado con cultura, patrimonio y linglistica.

ELEMENTOS DE INNOVACION

Fortalezas:

Involucrando a la juventud Canadiense de diversos contextos en trabajos de verano o de pasantias, el programa promueve un ambiente innovador de
colocacién de empleo. El programa fomenta una continuidad revitalizada que asegura la planificacidn, asi como la creacidn, diseminacidon, y preservacion
constante de trabajos diversos, historias, simbolos y transmisién del conocimiento e idiomas. Las interconexiones provenientes de la diversidad de
oportunidades ofrecidas a través de YCW incrementan la movilidad de la fuerza de trabajo y la cohesidn social. Los jovenes tienen la oportunidad de desarrollar
a través de sus trabajos una diversidad de competencias y habilidades necesarias en el lugar de trabajo. Las colocaciones laborales en otro lugar del pais
permiten a la juventud ganar perspectiva sobre sus propias vidas, sus perspectivos profesionales, su ambiente inmediato, sus compatriotas y su pais.
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YOUNG CANADA WORKS

Nivel de validez contrastado (organismo
calificador)

www.ilo.org

Conferencia Internacional del Trabajo. Empleo Jévenes Junio 2012.

El programa ayuda a la juventud a encontrar un lugar en los campos culturales, patrimoniales, linglisticos, deportivos u otros campos relacionados, como una
contribucidn positiva y concreta para construir una fuerza de trabajo creativa en Canada.

A pesar de que la promocidén del programa al exterior ha sido modesta, los empleadores han aumentado sus contribuciones en efectivo a los proyectos, y la
tradicion de estudiantes y empleadores satisfechos han sostenido la popularidad del programa durante mas de siete anos.

Es necesario desarrollar mayor consistencia en el trato a los internos entre departamentos. Es también importante renovar estrategias de comunicacidn para
asegurar que los objetivos permanezcan como prioridad en todos los niveles. Las conexiones entre los campos ocupacionales son también un importante
catalizador de innovacidn. Seria util adaptar los parametros para la juventud en riesgo de no hacer la transicién al mundo laboral. Finalmente, porque
diversidad se refiere a ambientes e individuos que valoren diferentes experiencias de vida, contextos, formas de pensamiento, e ideas, la construccion de
puentes para enriquecer la toma de decisiones creara también nuevos caminos de acercamiento a los mercados y clientes, y fortalecera su crecimiento,
mientras aumentan las oportunidades de desarrollo de grupos especializados sostenibles.

Se requiere una cuidadosa evaluacion de la estructura de provision. Un solo proveedor no podria tener la capacidad de lograr las metas y podria poner en
riesgo los objetivos del programa dentro de los marcos esperados. Toda estructura de provision, ya sea fundamentada interna o externamente, requiere de una
politica central y de una autoridad administrativa con el nUmero apropiado de personal para manejar comunicaciones, operaciones, politica, administracion de
bases de datos y funciones evaluadoras.
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Programa Jovenes*
Ver *

Jovenes desfavorecidos de 16 a 29 afios.

Limitaciones en destrezas relevantes para el trabajo: desajuste en destrezas técnicas

Paises en desarrollo

Argentina Proyecto Joven 2001, 2004
Brasil Programa Primeiro Emprego -Rio Grande do Sul 2004
Chile Chile Joven 1997, 1999 y 2004
Colombia Proyecto de Servicios Integrados para Jévenes 2002 y 2003
Rep. Dominicana | Programa Juventud y Empleo 2006
Peru PROJoven 1999, 2002 y 2003
Uruguay Opcidn Joven 2002

* El programa Jovenes calificado por el Banco Mundial como BP ha tomado distintas denominaciones segun el pais en el que se ha establecido. Para no
extendernos en el desglose de cada uno de ellos, se ha sintetizado la informacion, adaptandola al modelo de ficha de este informe y se invita al lector a su
ampliacién mediante la consulta del Informe de Abdala, E. (2009) accesible en: redalyc.uaemex.mx/pdf/112/11205902.pdf

Este programa representa un modelo dominante que emergid a comienzos de la década de los noventa en América Latina y Caribe como programas de empleo

dirigidos a la juventud. Este modelo estd focalizado en los jovenes desfavorecidos econdmicamente, fomenta la participacién del sector privado y promueve la

competencia entre los prestadores de la capacitacién. El modelo se aplicé por primera vez en Chile y poco tiempo después fue replicado en otros seis paises.
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Los programas son financiados y coordinados por el Gobierno.

PROGRAMA JOVENES

RESULTADOS ALCANZADOS

Este programa, que cuenta con distintas denominaciones segun los paises, ha supuesto una mejora clara de las posibilidades de insercién laboral y de ingresos
para los participantes.

PAGINA WEB / INFORMACION DE CONTACTO

http://siteresources.worldbank.org/SOCIALPROTECTION/Resources/SP-Discussion-papers/Labor-Market-DP/0715 Sp.pdf
Para ampliar informacién: redalyc.uaemex.mx/pdf/112/11205902.pdf

DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA

La capacitacion tiene un enfoque comprehensivo —desde habilidades técnicas hasta aptitudes, y desde clases hasta practicas laborales- acompafiado de sélidos
servicios de apoyo e incentivos financieros. Se integra la capacitacién en el aula y experiencia/ practica laboral en areas basicas y especificas, asi como el
desarrollo de aptitudes para el trabajo, asistencia en la busqueda de empleo, asesoria e informacién.

ELEMENTOS DE INNOVACION

Tanto los empleadores como los beneficiarios reciben incentivos financieros tales como subsidios salariales y estipendios diarios, respectivamente, para
garantizar su participacion. La capacitacion se ofrece a través de un mercado competitivo cuyo sistema de licitaciones publicas garantiza la calidad y fomenta la
participacién del sector privado. Las instituciones de capacitacidon coordinan los cursos y las practicas laborales, equilibrando las necesidades del sector
productivo con las competencias impartidas en el programa. Los principales criterios de seleccidon de la poblacién objetivo son los niveles de ingreso, la
educacion, el género y la cobertura regional (al interior de los paises). Los participantes son jovenes pobres con bajos niveles de educacion — educacion
secundaria en el mejor de los casos- desempleados o subempleados. La composicidn por género también estd bien equilibrada.

EFICIENCIA

Nivel de validez contrastado (organismo | www.worldbank.org (Banco Mundial) organismo cofinanciador
calificador)

Las estimaciones del costo unitario de los programas Jévenes varian entre USS700 y US$2.000 por participante atendido, aproximadamente. Existe evidencia de
un incremento en la probabilidad de empleo y de los ingresos de los participantes después de haber participado en los programas Jovenes, en comparacion con
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grupos de control:

e En Argentina, por ejemplo, se ha producido un incremento del 10% en la probabilidad de empleo de las mujeres adultas,

e mientras que en Chile el programa incrementd la probabilidad en 21 puntos porcentuales, con significativos resultados para los jovenes menores de 21
afios y para las mujeres.

e De manera similar, los ingresos aumentaron en alrededor de 10 puntos porcentuales en Argentina y Republica Dominicana, con resultados
particularmente favorables para los hombres jévenes y las mujeres adultas, y en un 26% aproximadamente en Chile, con mejores resultados para los
mas jovenes.

PROGRAMA JOVENES

RESULTADOS / IMPACTO/ EFICACIA

El modelo Jévenes ha tenido éxito en mejorar la insercidon laboral y los ingresos, pero se volvié particularmente oneroso para algunos paises, en los cuales ha
sido reemplazado por intervenciones de menor escala y mas focalizadas.

Las estimaciones de los costos en funcién de los beneficios han sido variables. La evidencia inicial de Peru indica que los efectos positivos en los ingresos deben
perdurar por un periodo no inferior a 7 aflos para que el programa PROJoven produzca un beneficio neto positivo. Una reciente version de PROJoven mostro
una tasa interna de retorno positiva, consistentemente superior al 4%. En la Republica Dominicana, la inversidn en capacitacidn se recupera después de 2 afios.
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Orientacidn y habilidades para el trabajo. Un programa de jovenes a jévenes. El Salvador. 2008

Secretaria Nacional de la Familia (Entidad promotora en el inicio hasta 2004 que se crea la Secretaria de la
Juventud)

Secretaria de la Juventud

INSAFORP (Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional)

MINTRAB (Ministerio de Trabajo)

MINED (Ministerio de Educacion)

ISDEMU (Instituto Salvadorefo de Desarrollo de la Mujer)

MINEC (Ministerio de Economia)

OIT-IPEC (Organizacion Internacional del trabajo- Programa Internacional para la Erradicacion del Trabajo Infantil)
GTZ (Cooperacion Técnica Alemana)

El grupo objetivo son jévenes entre 14 y 25 afios, que se encuentra en el transicion escuela al trabajo o ya han

dejado de estudiar. El programa esta dirigido a estudiantes, pero preferiblemente, busca la participacién de
jovenes que por alguna razéon han dejado de estudiar, que ya trabajan o buscan trabajo.

Limitaciones en destrezas relevantes para el trabajo: Desajuste en destrezas técnicas/ Insuficientes habilidades
emprendedoras

Casi la mitad de la poblacién de El Salvador tiene menos de 20 afios de edad. En el afio 2000 el Ministerio de Educacion ha sefialado que el 52,6% de la
poblaciéon entre los 16 y 18 afios no asistio a la escuela por razones relacionadas con la pobreza.

Una estrategia de insercion laboral dirigida al grupo de jovenes entre 14 y 25 afios debe incluir la educacidn; acompafiado por la orientacién y habilitacién para
el trabajo y la formacién profesional.

La investigacion del Observatorio del Mercado Laboral del INSAFORP (Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional) en el afio 2001, demuestra que no hay
suficientes oportunidades de empleo y educacidn para jovenes. Se plantea que una estrategia de insercion laboral de jévenes, debe abrir una nueva lianza entre
educacion y formacion para el trabajo, en particular en el nivel basico donde se imparten conocimientos que generan competencias laborales.
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PROGRAMA DE ORIENTACION Y HABILIDADES PARA EL TRABAJO

RESUMEN DEL PROYECTO

En El Salvador la GTZ se enfoca en el fomento del empleo y de la economia y en la descentralizacidn y desarrollo local. El Programa de Fortalecimiento a la
Economia y del Empleo (FORTALECE) busca el fomento sistematico de la economia y del empleo, con especial atencién a mujeres y jovenes.

Este programa forma parte del Plan Nacional de Juventud, impulsado por el Gobierno de El Salvador. Dentro del marco del fomento de las competencias
laborales y fomento del empleo de los jovenes, se enmarca el Programa de Orientacion y Habilidades para el Trabajo, cuyo objetivo es el de preparar a jévenes
beneficiarios en la elaboracién y puesta en marcha de una estrategia personal y un plan de accidén de empleabilidad e insercién productiva, orientar a los
jovenes en la toma de decisiones, a elegir entre la busqueda de obtener un primer empleo o la generaciéon de su propio negocio o cooperativa y tiene como
doble funcidn la seleccidn de jovenes para programas posteriores.

RESULTADOS ALCANZADOS

Resultados esperados: Los jévenes al final del programa:

= cuentan con una estrategia personal y un plan de accién de empleabilidad e insercidn productiva,
= estan empoderados para enfrentar la blsqueda de oportunidades laborales y productivas,

= tomar decisiones orientadas al mercado y trabajo y

= buscar mayor informacion acerca de las oportunidades de empleo y formacion.

PAGINA WEB / INFORMACION DE CONTACTO

http://prejal.oit.org.pe/index.php?option=com_content&task=view&id=919&Itemid=229

http://www.gtz.de/elsalvador

DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA

La metodologia de trabajo del programa es de jovenes a jovenes, vivenciando la educacidn entre pares: jovenes orientan a jévenes beneficiarios en la
elaboracion de estrategias y un plan de empleabilidad para que los jovenes puedan introducirse a la vida productiva. Estos jovenes multiplicadores han sido
formados por otros jovenes facilitadores, bajo el apoyo de instituciones y facilitadores adultos que acompanan el proceso.
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PROGRAMA DE ORIENTACION Y HABILIDADES PARA EL TRABAJO

ELEMENTOS DE INNOVACION

El programa “Orientacidn y Habilidades para el Trabajo” esta basado en los siguientes conceptos:

=
=

=

De jovenes a jovenes. Metodologia orientada a la educacién entre pares.

Estrategia personal. Los participantes formulan un proyecto personal de empleabilidad que incluye un objetivo y un plan de accidon de competencias
socio-laborales.

Apoyo institucional y grupal. El equipo de jévenes multiplicadores se selecciond en base a intereses personales e institucionales. Para la
implementacion, cuentan con el apoyo de una persona adulta capacitada en los contenidos.

Ciclo de aprendizaje-accion. Para la formacién de jovenes multiplicadores se aplica el concepto de aprender haciendo, que consiste en la capacitacion
activa, la aplicacién de una primera parte del ciclo y la retroalimentaciéon de la préctica como base para un siguiente ciclo de capacitacidn, aplicaciény
retroalimentacion.

= Trabajo en equipo
EFICIENCIA
Nivel de validez contrastado BP identificada por OCDE www.oecd.org
(organismo calificador) Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econdmicos

RESULTADOS / IMPACTO/ EFICACIA

Hasta septiembre de 2005, 10 meses después de la primera formacidn, se han capacitado a 2.147 jévenes a nivel nacional, de los cuales 434 han obtenido grado
de multiplicadores y 1713 son beneficiarios. Ademas hay 22 instituciones replicando el programa.

El crecimiento en la tasa de empleo de los beneficiarios es del 24,3%.

El programa ha fortalecido las competencias necesarias para su insercion en el mercado laboral o productivo.

Amenaza:
La expectativa generada con relacidn al programa y empleo. Se entiende que el programa lo que pretende es empoderar a los participantes con herramientas
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que les posibilite insertarse en el plano productivo ventajosamente sobre sus pares, que no se beneficiaron del programas, mas que asegurarles —de inmediato-
su insercion o mejora en el mercado laboral.

La orientacién laboral es nada mas un instrumento del fomento del empleo juvenil, y que se requiere de programas de formacidn profesional orientadas a la
demanda del empresariado, de la intermediacion e informacion laboral, asi como programas emprendedores, para lograr la insercion productiva de jovenes de
manera efectiva.

PROGRAMA DE ORIENTACION Y HABILIDADES PARA EL TRABAJO

PROPUESTAS PARA MODIFICAR O COMPLEMENTAR LA BUENA PRACTICA

Conclusiones de la evaluacidn general del programa:
= Se necesita adaptar el material segln el grupo (mas jévenes, con menor nivel educativo)
= Se sugiere minimizar la teoria
= Aumentar dinamicas para el desarrollo de competencias socio-laborales.
= Ampliar el médulo de orientacion emprendedora para que oriente a los participantes en la elaboracién de un plan de negocios.
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DESCRIPCION DEL PROYECTO 8

NOMBRE DEL PROYECTO Programa de vales Jua Kali. Kenia. 1997

ENTIDADES PARTICIPANTES EN EL PROYECTO | Ministerio de Investigacidn, formacién Técnica y Tecnologia.
Oficina de Coordinacion del Proyecto

COLECTIVO DESTINATARIO Jévenes de 15 a 30 afios.
TIPO DE DIFICULTAD ABORDADA/ Limitaciones destrezas relevantes para el trabajo. Capacitacién en competencias
INTERVENCION REALIZADA Barreras sociales

DIAGNOSTICO O PUNTO DE PARTIDA

La Politica Nacional de la Juventud ha sido elaborada en un contexto de una serie de desafios que enfrenta la juventud en Kenia. Los aspectos de la politica que
afectan a la juventud, sugiere formas para hacer frente a ellos. El objetivo de esta politica es promover la participaciéon de los jévenes en la comunidad y
asuntos civicos y velar por que los programas para la juventud han de centrarse en la juventud e involucrarla.

La politica ha hecho hincapié en ciertas areas estratégicas que deben ser abordados y éstos incluyen; Creacién de Empleo, Salud, Educacion y Formacion,
Deportes y Recreacién, Medio Ambiente, Arte y Cultura, Juventud y los medios de comunicacidon y participacion juvenil y el empoderamiento. Al dirigirse a las
areas estratégicas, la politica clasifica a los jovenes en los grupos prioritarios. Esto es porque no es posible hacer frente a todas cuestiones de los jovenes al
mismo tiempo. Los grupos prioritarios son los jovenes con discapacidad, jovenes de la calle, los jévenes infectados con el SIDA, las mujeres jévenes, jévenes

desempleados y los jévenes no escolarizados. La politica propone las directrices y estrategias que mas se pueden desarrollar para facilitar la participacién de la

juventud en el desarrollo nacional.

La juventud supone en Kenia un 32% de la poblacion o lo que es lo mismo 9,1 millones. De éstos, el 51,7% son mujeres jovenes. Los jévenes forman el 60% de
la fuerza laboral total. A pesar de ello, las oportunidades son muy escasas para absorberlos en el mercado de trabajo.

La matriculacién en la escuela primaria fue de sélo 5,9 millones para el grupo de 6-13 afios. La ensefianza secundaria en el afio 2001, se situd en alrededor de
800.000, mientras que la matricula de la Universidad supuso unos 62.000 estudiantes en el curso académico 2000/1.

The Kenya Micro and Small Enterprise Training and Technology Project (MSETTP) fue lanzado en noviembre de 1997 bajo la autoridad del Gobierno de Kenya 'y
el Ministerio de Investigacion, Formacion Técnica y Tecnoldgica. El MSETTP reconoce la importancia de la micro y pequeia empresa como una fuente de
empleo y generacion de ingresos. Centrado en las empresas manufactureras y de servicio con 1 a 50 empleados, la MSETTP apoya las reformas normativas que
favorecen el desarrollo del sector, mejora de la capacidad institucional para el desarrollo de politicas sectoriales, promueve el acceso a la tecnologia apropiada,
alienta a las mujeres empresarias, y se dirige a las necesidades de infraestructura sobre una base experimental.
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Ademds de estos componentes, el MSETTP incluye el Programa de Vales de Jua Kali. Micro y pequefias empresas son conocidos en Kenia, como el Jua Kali,
literalmente, significa "sol" en kiswahili, refiriéndose a las empresas llevadas a cabo bajo el sol sin una vivienda adecuada o espacio de taller. El programa de
bonos es parte de un componente de fondo de formacidn, que es el mayor componente de la MSETTP, acercidndose a los 12 millones de ddlares. El fondo de
formacién incluye un fondo de capital rotatorio para la mejora de la capacidad de formacién. El programa de vales es el Ginico programa de su tipo en Africa.
Vales, como los que se utilizan en paises como el Reino Unido, que tienen por objeto capacitar a los beneficiarios con la capacidad de comprar la formacion en
el mercado abierto, y por lo tanto, promover la competencia entre proveedores publicos y privados de la formacidn y la prestacion eficiente de los servicios
de formacioén.

PROGRAMA DE VALES JUA KALI

RESUMEN DEL PROYECTO

Muchas aptitudes se adquieren en el trabajo; pero en todas partes les resulta dificil a los jovenes empezar a trabajar. Muchos jévenes encuentran su primer
trabajo en el sector informal. Ofrecer a los aprendices alfabetizacion y educacién basica, capacitacidon ocupacional practica y aptitudes de comportamiento, asi
como certificar sus calificaciones al finalizar, puede mejorar sus perspectivas de ascender en la escala de calificacién en el empleo informal.

El Programa de Vales de Jua Kali fue el componente clave de The Kenya Micro and Small Enterprise Training and Technology Project (MSETTP) para subsidiar
a las habilidades y la formacion en gestion de Jua Kali, trabajadores en el sector manufacturero, y desarrollar el mercado privado de servicios de
capacitacion. Durante el programa a toda persona con derecho a la formacién se le dio un vale que puede ser cobrado en el proveedor de formacion
elegido. Los participantes pagan sélo el 10 por ciento del costo de la hoja con el gobierno de subsidiar el 90 por ciento restante. Maestro Artesano fueron el
principal proveedor de formacidn, respondiendo a la demanda de los clientes. Las Asociaciones de Jua Kali han sido responsables de la distribucién de vales a
sus miembros. Por lo general, Jua Kali y otros negocios candidatura para convertirse en asociaciones de agencias de distribucién como un servicio a su clientela.
Consultores y empresas de consultoria han elegido para convertirse en organismos de asignacién como una forma de comercializar sus servicios a las empresas
a una clientela mas amplia. Si la asociacion o el consultor fue precalificado como una agencia de asignacidn, se publicé un volumen de solicitudes de cupones
que se podian vender a las microempresas por alrededor de 100 KSH (alrededor de 2 délares EE.UU.).

Mediante el programa Jua Kali de Kenya, los maestros artesanos acceden a nuevas tecnologias, lo que les permite actualizar su calificacion y mejorar la calidad y
relevancia de la capacitacién que dan a sus empleados.
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Este programa es un ejemplo de los programas destinados a mejorar los sistemas de capacitacion en competencias para los jévenes.

PROGRAMA DE VALES JUA KALI

RESULTADOS ALCANZADOS

El programa ha permitido aumentar un 30 por ciento el nUmero de capacitados en comparacién con un periodo de tiempo similar antes de la puesta en marcha
del programa de vales.

Todos los beneficiarios se han mostrado entusiasmados con su experiencia formativa, y cuando se les pregunté sobre la posibilidad de recibir un segundo bono,
afirmaron estar dispuestos a pagar hasta un 20 por ciento. Todos han percibido que la formacién les ha permitido aumentar el nimero de clientes.

A partir del piloto de 1996 se obtienen los siguientes datos:

= El nimero medio de empleados a tiempo completo para cada empresa fue de 2,1 trabajadores.

= Sdlo uno de cada seis empresas tenian mas de cinco empleados. El programa de vales por lo tanto llegd sobre todo del nivel de subsistencia altamente
competitivo del sector Jua Kali y no lo hizo, en su mayor parte, llegar a las pequeias empresas con 11 a 50 empleados.

= El destinatario bono promedio de 163.000 KSH tenia en activos fijos, con marcadas diferencias entre hombres y mujeres, los 70,750 y 265,648,
respectivamente KSH.

= La duracidon media del tiempo de operacidn de un negocio en el sector Jua Kali para los beneficiarios de cupones era de 6,4 afios.

= Menos del 4 por ciento de los beneficiarios tenian un titulo universitario.

= Sdlo un 5,3 por ciento tenia un objetivo comercial de aumentar las exportaciones.

= El nivel de tecnologia utilizada fue en general baja, con 7 de cada 10 beneficiarios que utilizan herramientas manuales exclusivamente.

PAGINA WEB / INFORMACION DE CONTACTO

http://siteresources.worldbank.org/SOCIALPROTECTION/Resources/SP-Discussion-papers/Labor-Market-DP/0715 Sp.pdf
http://www.youth-employment-inventory.org/inventory/view/150/
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PROGRAMA DE VALES JUA KALI

DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA

El programa de vales Jua Kali, fue establecido en Kenia en 1997 como un programa piloto, bajo el auspicio del Proyecto de Capacitacion y Tecnologia para la
Micro y Pequeia Empresa. El programa emite vales para jovenes desempleados, quienes pueden seleccionar personalmente un proveedor de capacitacion de
acuerdo a sus necesidades y objetivos en lugar que éste sea seleccionado por una institucién burocratica. Los vales para capacitacion se utilizan desde hace
algun tiempo en el Reino Unido y mas recientemente en Alemania y otros paises.

El objetivo del programa de vales es empoderar a los beneficiarios dandoles la oportunidad de adquirir capacitacion en un mercado libre y, mediante esto,
promover la competencia entre los proveedores plblicos y privados. Este enfoque pretende mejorar la calidad y reducir los costos de la capacitacion, al
mismo tiempo que garantiza mayor correlacion entre el participante y el curso de capacitacion.

ELEMENTOS DE INNOVACION

En el programa piloto Jua Kali, cualquier persona elegible para capacitacién recibe un vale que puede ser canjeado con el proveedor de capacitacién
seleccionado. Los participantes pagan solo el 10% del costo del vale mientras el gobierno subvenciona el 90% restante. Los principales proveedores de
capacitacion fueron maestros artesanos, respondiendo asi a la demanda de los clientes.

A pesar que el sistema de vales Jua Kali no estaba totalmente focalizado en los jévenes, la mayoria de las personas capacitadas eran jovenes y se encontraban
en situacién desfavorecida.

En el marco de este programa, se emitieron 37.606 vales a personas que buscaban iniciar su propio negocio y a empleados de empresas con cincuenta
trabajadores o menos durante el periodo 1997-2001.

EFICIENCIA

Nivel de validez contrastado (organismo www.worldbank.org (Banco Mundial, 2007)

calificador)

En la categoria definida por el Banco Mundial: mejoramiento de los programas de capacitacion para los jovenes (informacién, financiamiento, etc.) el Sistema
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de vales Jua Kali de Kenia es la Unica intervencién evaluada e implementada en una economia en desarrollo o en transicién. (Inventario Mundial de
Intervenciones, 2007)

La suma del valor promedio de bono de 252 délares EE.UU. y el costo administrativo que no sea la mano de obra de los EE.UU. $ 57, un total de EE.UU. $ 309
por bono, por lo tanto, representa el incremento minimo de Jua Kali las ganancias y el valor de otros beneficios sociales del programa de vales necesario para
pagar esta inversion. El hecho de que los beneficiarios de vales jugado sdélo el 10 por ciento del costo de vales, pero no recibié todos los aumentos en los
ingresos implica una tasa privada de rendimiento muy elevada para los beneficiarios en comparacién con la tasa esperada de retorno social.

Este programa recibié una calificacidn por parte del Banco Mundial sobre la CDI (Calidad de la Intervencion) = 2 (es decir, el programa tuvo un impacto positivo
en las condiciones laborales de los jévenes y no hay evidencia sobre los costos)

Y un valor sobre CDE (Calidad de la Evaluacion) = 3, maxima puntuacidn del Banco Mundial que identifica que la evaluacién del programa incluye la estimacion

del impacto neto mas un analisis de costo-beneficio.

RESULTADOS / IMPACTO/ EFICACIA

Existe evidencia de un impacto positivo del programa en las personas que han recibido capacitacion, al igual que un aumento en el nivel de empleo, los
activos y los negocios de las empresas participantes (en comparacidon con un grupo de control). Estos hallazgos estan referidos a una pequefia poblacidn
atendida por el programa piloto; no existe evidencia de los resultados/impactos en una muestra de mayor tamafio (nivel nacional).

Las mujeres han participado en un nimero significativo, aunque su entrada en oficios no tradicionales ha sido limitada. Se ha comprobado también un cambio
importante en cuanto a la oferta del mercado de la formacién para responder a las necesidades de Jua Kali.

Lo mas importante, se ha observado la competencia entre los proveedores publicos y privados de formacion para el nuevo creado por los vales con el resultado
de una reduccién en el coste de la capacitacidn y la posibilidad de ampliar el acceso a la formacidn en el futuro.

La implementacién de este sistema es compleja y costosa y ha sido dificil eliminar el subsidio a los vales.

Mientras todos los beneficiarios han sentido que su formacidn les permitia aumentar su nimero de clientes, también se expresd la opinidon de que la falta de
herramientas adecuadas, debido a la insuficiencia de capital, inhibe su beneficio aprovechando al maximo la formacion mediante la apertura de sus propios
negocios.
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PROGRAMA DE VALES JUA KALI

Se llevaron a cabo dos estudios de seguimiento en el marco del proyecto que compararon los cambios en el rendimiento de los alumnos con los de un grupo de
control. Los estudios mostraron que los beneficios de la mejora de VTP, las ventas y la inversidn en una proporcién significativa de alumnos, en relacién con un
grupo de control. También alenté a la puesta en marcha de nuevas empresas, sobre todo por las mujeres. El estudio de seguimiento de 2001 observé que el 80
por ciento de los participantes advirtié un crecimiento en su negocio (frente al 13 por ciento en el grupo de control), y 61 por ciento habia afiadido activos de la
empresa (frente al 21 por ciento en el grupo control).

Las lecciones aprendidas de esta experiencia incluyen las siguientes:
® estos sistemas deben ser administrados por el sector privado en lugar de un ministerio publico (como en el caso de Kenia);

e deben incluir un mecanismo para actualizar los servicios de los proveedores de capacitacién, especialmente aquellos pertenecientes a pequefias
empresas, y se debe promover la disposicién de los clientes a pagar por la capacitacion.

e Serequiere una estrategia de salida, a menos que los subsidios se mantengan para siempre.

Su experiencia indica que hay margen para el uso de vales en un sistema, especificamente dirigido a los mas vulnerables.
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DESCRIPCION DEL PROYECTO 9

NOMBRE DEL PROYECTO Entra 21. Desde 2002 en 18 paises de América Latina y Caribe

ENTIDADES PARTICIPANTES EN EL Fundacidn Internacional para la Juventud (International Youth Foundation)

PROYECTO FOMIN - Fondo Multilateral de Inversiones del Banco Interamericano de Desarrollo (BID).
COLECTIVO DESTINATARIO Jovenes de 16 a 29 afios

TIPO DE DIFICULTAD ABORDADA/ Desajuste en destrezas relacionales: Capacitacion en competencias para Jovenes.
INTERVENCION REALIZADA

DIAGNOSTICO O PUNTO DE PARTIDA

Mas de la mitad de la poblacién de América Latina y el Caribe es menor de 24 afios, con tasas de desempleo en aumento en la mayoria de paises. Los sistemas
educativos existentes han fallado en equipar a los jovenes con el conocimiento y habilidades necesarios para tener éxito en un mercado de trabajo que cambia
a gran velocidad. Al mismo tiempo que crece el nimero de jovenes sin preparacion para trabajar, las empresas tienen la urgente necesidad de encontrar
trabajadores dotados con las habilidades técnicas requeridas para desarrollar la economia de la region cada vez mas basada en la informacién. Se espera que la
demanda por habilidades en tecnologias de informacién se incremente significativamente en la regidn, en la medida en que un mayor nimero de
organizaciones migre hacia Internet y automatice sus negocios con aplicaciones de software.

Los jovenes, por su parte, tienen la creatividad y adaptabilidad requeridas para desempeiiarse en el area de Tl, pero se necesitan programas para dotarlos con
el conocimiento y las habilidades que les permitan tomar ventaja de las crecientes oportunidades. Una mayor inversion en estos programas ayudara a disminuir
la brecha entre oferta y demanda de trabajadores calificados, contribuyendo a su vez a tender un puente que reduzca la brecha digital que existe entre paises
desarrollados y en vias de desarrollo.

Para lograr su objetivo de ofrecer a las empresas recursos humanos calificados en Tl, y de brindar oportunidades de empleo a los jévenes, entra 21 capitaliza el
dramatico impacto que esta teniendo la tecnologia de informacién en la economia mundial. La revolucién de las redes no sélo ha creado un nuevo mercado de
trabajo, sino que también ha afectado profundamente la forma como se manejan hoy las empresas. Las sociedades necesitan trabajadores competentes para
qgue crezcan las economias locales y para atraer inversidon extranjera. Entra 21 ha sido concebido para hacer una significativa contribucién en enlazar las
necesidades del mercado laboral y las de los jovenes cuyos intereses y capacidades hacen de ellos los candidatos ideales para llenar los vacios en TI.
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Especificamente, entra 21 busca:

= Proveer capacitacién en competencias laborales a 12.000 jévenes entre los 16 y 29 afios de edad.

= Asignar donaciones a un maximo de 40 organizaciones sin animo de lucro.

= Incrementar el conocimiento en la region y en el mundo sobre practicas ejemplares en capacitacidon laboral para jovenes, en insercién en empleos
productivos, asi como sobre la sostenibilidad de esos esfuerzos en el tiempo.

ENTRA 21

RESUMEN DEL PROYECTO

Los proyectos ejecutados por Entra 21 son una respuesta a las necesidades de formacidén de jévenes excluidos y una posibilidad de insercion laboral que
permite la participacion econdmica y social de sus egresados.

Entra 21 es una iniciativa desarrollada por la Fundacidn Internacional para la Juventud (International Youth Foundation en inglés) con el fin de preparar a la
juventud latinoamericana de 16 a 29 anos de edad para enfrentar los retos de la economia actual basada en la informacion. Se trata de un método de
capacitacién vocacional que incluye capacitacion en el trabajo y servicios de insercion laboral.

Los programas Entra 21 estan cofinanciados por el Fondo Multilateral de Inversiones del Banco Interamericano de Desarrollo. Otros socios importantes son
Microsoft Corporation, Lucent Technologies Foundation, Merrill Lynch y USAID. Se han otorgado subvenciones en 18 paises de ALC, especificamente Argentina,
Belice, Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, Republica Dominicana, Ecuador, El Salvador, Guatemala, Honduras, México, Nicaragua, Panam4, Paraguay, Peru, Uruguay
y Venezuela.

RESULTADOS ALCANZADOS

La iniciativa ha sido implementada a gran escala por gobiernos locales y centrales, ONG y empresas locales con el propdsito de mejorar las condiciones de
empleo de los jovenes desfavorecidos. El programa se inicid en el afio 2002 con la meta de capacitar 12.000 jovenes en tecnologias de la informacion y la
comunicacion, junto con mejorar las condiciones de empleo de los jévenes desfavorecidos, en un plazo de tres afos y colocar al menos al 40% de ellos en un
empleo.

En 2005:

e Se han desarrollado 24 proyectos aprobados en 16 paises, con 11.227 jévenes beneficiados.
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e Aumento de la empleabilidad de los graduados de los proyectos.

e Tasas de insercién laboral: oscilaron entre un 68% y 40% (los varones obtuvieron tasas de insercién mayores que las mujeres).
e Los jévenes son mayormente empleados por empresas o instituciones.

e Salario mensual promedio igual o mejor que el salario minimo.

e El Sector Servicios fue el sector que mas empled (100% en Panamd, 52% en Republica Dominicana y Brasil), en segundo lugar el comercio (42% en
Brasil).

ENTRA 21

PAGINA WEB / INFORMACION DE CONTACTO

http://www.iyfnet.org/
http://prejal.oit.org.pe/prejal/docs/bib/200711080019 4 2 0.pdf
Resultados: http://prejal.oit.org.pe/index.php?option=com content&task=view&id=854&Itemid=220

DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA

Los programas Entra 21 apoyan a los jovenes mediante clases y practicas laborales bien disefiadas y coordinadas. Ofrecen capacitacion en aptitudes (life skills) y
tutorias continuas; éstas son caracteristicas centrales de la intervencion y determinantes claves de su prometedor éxito. También existe un esquema financiero
gue entrega un incentivo para que los jovenes se inscriban en el programa.

Los programas tienen una duracién promedio de dos afios y estan focalizados principalmente en los jévenes desfavorecidos desempleados y subempleados que
han egresado de la educacidn secundaria (o se encuentran en el proceso de hacerlo). Hombres y mujeres participan equitativamente en los programas, al igual
gue algunos grupos minoritarios (por ejemplo, en Guatemala y Bolivia donde los programas Entra 21 asisten jévenes indigenas en particular).

Entra 21 aporta donaciones y asistencia técnica a organizaciones sin animo de lucro en América Latina y el Caribe. Las donaciones son entregadas a proyectos
de capacitacioén e insercion laboral, dirigidos a jovenes a quienes imparten habilidades en Tl, capacitandolos para trabajar con computadores, Internet y otras
tecnologias y equipos utilizados en el lugar de trabajo. Los proyectos responden a una clara demanda del mercado laboral y ensefian las habilidades necesarias
para que los jovenes capacitados encuentren y conserven un empleo.
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ENTRA 21

ELEMENTOS DE INNOVACION

Entra 21 utiliza una metodologia especifica y ha elaborado herramientas que permiten reconocer permanentemente el contexto local que se quiere afectar con
cada uno de los proyectos. Las propuestas son elaboradas sobre la base de guias (presentacion de propuesta preliminar, propuesta definitiva y presupuesto)
gue permiten en todo momento establecer nexos con las necesidades de cada region.

Un aspecto importante en este sentido es la exigencia de basar la propuesta en estudios de mercado (fuentes primarias y secundarias) que le den sustento a la
decisién de invertir recursos en el tema de la formacién del recurso humano que tenga efectivas posibilidades de insercién.

Entra 21 ha modificado la forma tradicional de asumir el reto de la insercidn laboral de los egresados de la formacién. Antes, esta accidén era casi un resultado
aleatorio por el cual no se media el impacto de las intervenciones. Las entidades cumplian con el acto de certificacion de sus egresados; pocas veces realizaban
un seguimiento metddico del impacto: nimero de asimilados al mercado formal o al autoempleo. Muchos factores incidian para que los programas no
alcanzaran los niveles de insercion propuestos. Asi, las iniciativas se transformaban en excelentes programas de resocializacion de jévenes pero sin mucho
impacto en la insercidn. El largo tiempo de ocio y desempleo que los jovenes debian soportar después de su egreso, marcaba la diferencia entre la insercidn y
su decepcion. El peor de los efectos surgia cuando los jovenes, cansados de promesas, iban perdiendo credibilidad ante las otras tantas iniciativas que se les
iban ofreciendo.

Estrategias de insercién puestas en practica por los proyectos entra 2:

1. Creacidn y/o convenios de servicios de insercion: Algunas de las entidades ejecutoras que antes no realizaban acciones para la insercidn se han dotado
—a partir de la ejecucion de entra 21, de estructura — recursos, métodos e instrumentos para insertar a los jévenes en el empleo dependiente o el
autoempleo. Otras han gestionado acuerdos de cooperacién con instituciones (publicas y privadas) que tienen como finalidad la insercidn laboral de
jovenes y realizan esta tarea por su intermedio. También encontramos entidades ejecutoras que establecen convenios “a medida” con empleadores,
por medio de los cuales se capacita personal requerido, seleccionado o remitido por éstos, con el compromiso de que, una vez finalizada la formacidn,
son los empleadores quienes contratan directamente a los egresados.

2. Utilizacion/ montaje de sistemas de informacion/intermediacion: Los sistemas de intermediacion laboral son quizas la practica mas comun en los
proyectos de entra 21. Su funcionamiento incluye la preparacién de bases de datos de empresas que han colaborado con sus anteriores proyectos de
formacidn, otras empresas extraidas de bases de datos existentes en la regidn, avisos clasificados, gremios y asociaciones.

3. Realizacion/ participacion en eventos de caracter promocional: Asistir a eventos de caracter empresarial o colocar stands en ferias de empleo son
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acciones que reportan buenos contactos y aliados para los proyectos. Reuniones de trabajo con empleadores y la realizacion desde el proyecto de
jornadas académicas de actualizacién para gerentes de recursos humanos de las empresas han sido utilizadas como estrategias que permiten capturar
la atencion de personas a quienes, por su dindmica de trabajo, no les es posible atraer por otros medios; una vez lograda su atencidn, se les informa
sobre el proyecto y la forma en que pueden contribuir con él.

Preparacidn de los jovenes para su ingreso efectivo en el mercado de trabajo o el autoempleo: El proceso de formacién integral desarrollado por los
proyectos entra 21 incluye la preparaciéon de las y los jévenes en aspectos relacionados con la busqueda y permanencia en un puesto de trabajo. Para la
insercién en el empleo dependiente, se ofertan médulos de entrenamiento o laboratorios précticos sobre elaboracion de curriculo vital, entrevista de
trabajo, redes y rutas para la busqueda de empleo, test y pruebas psicotécnicas, entre otros temas. Para aquellos jévenes cuya meta es establecer su
propio puesto de trabajo, se incluyen talleres de creacidn de empresa, asesoria para la elaboracién del plan de negocios, acceso via directa o por
intermedio de otros al crédito con bajas tasas. Y el seguimiento a su emprendimiento por un minimo de seis meses. Quizas, una de las acciones mas
importantes en este sentido, tiene que ver con transferir la responsabilidad al joven acerca de su propia busqueda y permanencia en el puesto de
trabajo; es decir, no debe dejar todo el esfuerzo a la entidad ejecutora; él debe asumir también esta tarea, para lo cual sugiere a la entidad posibles
sitios para enviar su hoja de vida, establecer contactos, solicitar entrevistas y mantener informado constantemente al encargado de insercién sobre el
resultado de sus acciones.

Pasantia, la mejor estrategia de insercién: Lograr excelentes resultados durante el periodo de pasantia posibilita que las empresas enganchen a los
jévenes una vez que ésta concluye. Una pasantia realizada en una empresa que verdaderamente necesita a alguien, que le permite al joven practicante
ejecutar las tareas encomendadas, con un seguimiento constante por parte de la entidad ejecutora, y que ademas es realizada por un joven
responsable, idoneo y bien formado, se convierte —en el mejor de los casos— en una plaza laboral para el joven que termina su pasantia. La inversién de
tiempo y de recursos que el empleador destina para acompafiar al joven durante la pasantia laboral es otro factor que éste tiene en cuenta al momento
de decidir que le conviene mas incorporar al joven que termina la pasantia que comenzar otro proceso de adiestramiento y seguimiento para un nuevo
pasante.

ENTRA 21

EFICIENCIA

Nivel de validez contrastado (organismo calificador) www.worldbank.org (Banco Mundial, 2010)

International Youth Fundation (IYF) (USS 10 Millones).

Fondo Multilateral de Inversiones (FOMIN) del Banco Interamericano de Desarrollo y la Agencia de los Estados Unidos para el Desarrollo Internacional
(USAID) (USS 10 Millones).

Subsidios de proyectos: aproximadamente US$ 375,000 de hasta 3 afios de duracién.
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Las organizaciones locales seleccionadas deberan aportar fondos de contrapartida equivalentes al 25% de la donacién aprobada.

ENTRA 21

RESULTADOS / IMPACTO/ EFICACIA

No se han desarrollado evaluaciones del impacto neto de los programas Entra 21; sin embargo estudios realizados en El Salvador, Republica Dominicana, Peru,
Panama, Colombia, Paraguay, Bolivia y Brasil han demostrado un impacto “bruto” positivo en las condiciones de empleo de los participantes.

Las tasas estimadas de insercion laboral varian del 82% en Brasil al 14% en Republica Dominicana vy, con altos niveles de satisfaccidon de los empleadores y los
beneficiarios. Las tasas de insercién de las mujeres han sido mas bajas que las de los hombres, especialmente en Panam3, donde el 34% de las mujeres
participantes obtuvieron un empleo en comparacion con el 64% de los hombres participantes. En contraste, en Sao Paulo, Brasil, ambos géneros obtuvieron la
misma tasa de insercion. La media de empleo ha sido del 54%, medido de 6 a 9 meses después de finalizar el proyecto.

En lo que respecta a los efectos en los ingresos, las evaluaciones concluyeron que los salarios mensuales promedio eran por lo menos equivalentes al salario
minimo en Peru, Bolivia, Republica Dominicana, Panamd, Paraguay y Brasil. La mayoria de los jévenes obtuvieron un empleo en el sector formal con al menos
uno o mas beneficios, tales como vacaciones remuneradas, un bono equivalente a un mes de salario y seguro de salud.

Fuente: Pezzullo, Susan (2005) http://www.ilo.org/public/english/employment/yen/downloads/events/amman/finalreport.pdf

Dificultades:
e El desafio principal ha sido el hecho de utilizar un disefio de evaluacién estandarizada en lugar de realizar una adaptacion del disefio basada en las
caracteristicas Unicas de los proyectos y de los contextos nacionales.
e La evaluacidén es costosa, especialmente cuando se utiliza un grupo de control puesto que se duplican los costes, en comparacién con una técnica no
experimental.
e Es dificil convencer a los responsables de los proyectos de la importancia de una buena seleccidon de beneficiarios. Con frecuencia, los responsables
seleccionan a aquellos beneficiarios que tienen mas probabilidades de tener éxito.
Oportunidades:
e El gran nimero de proyectos ha facilitado una base de pruebas que le ha permitido hacer cambios pertinentes y oportunos para mejorar la ejecucion
del programa. Esto ha incluido el ajuste del plan de estudios del curso en respuesta a los cambios en la demanda del mercado laboral y la ampliacién de
servicios para proporcionar un mayor apoyo a los jovenes beneficiarios.

e Larecopilacién de datos sobre los indicadores han permitido obtener una evidencia mas sélido de “lo que funciona”

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.
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ENTRA 21

PROPUESTAS PARA MODIFICAR O COMPLEMENTAR LA BUENA PRACTICA

Las entidades ejecutoras de entra 21 han propuesto diferentes estrategias de insercién, tal como lo hemos analizado ya en este documento; sin embargo, la
ejecucion de los diferentes proyectos ha dotado de experiencias y ensefianzas al respecto. La primera de ellas es quién debe asumir directamente la
responsabilidad de gestionar la insercién laboral de los egresados de los proyectos. Y para dar respuesta a esta pregunta, trataremos de dar, desde la
experiencia vivida, algunas orientaciones al respecto.

La insercion laboral no es responsabilidad exclusiva de una sola persona, lldmese coordinador general del proyecto, gestor de insercién, coordinador de
pasantias e insercidn, etc. En realidad, la insercidn es una responsabilidad de todo el equipo de trabajo del proyecto.

NIVEL DE TRANSFERIBILIDAD

El programa ha sido implantado en 18 paises de América Latina mejorando las condiciones de los jévenes mas desfavorecidos.
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B) Falta demanda en el mercado de trabajo

Plan de Contratacion Win Win (“todos ganan”)

Oficina Nacional de Empleo (Bélgica)

Personas menores de 26 aiios que buscan empleo, poseen como maximo certificado estudios secundarios y
llevan al menos 3 meses en paro

Falta demanda en el mercado de trabajo: Crecimiento lento de la economia: subvencion a la contratacion.

A partir del otofio de 2008, cuando ya fue patente que la crisis financiera tendria consecuencias en la economia y en el empleo, el Gobierno de Bélgica adoptd

medidas contra la crisis. Esas medidas permitieron limitar el aumento del nimero de desempleados no temporarios, que recibieron una indemnizacién del 7,5
por ciento entre 2008 y 2009, esto es, un aumento significativamente menor que el promedio de Europa (véase especialmente la buena practica sobre el
dispositivo del desempleo parcial en Bélgica).

El desafio era evitar que el aumento del desempleo coyuntural ocasionado por la Ultima crisis econédmica pasara a ser estructural.

El Gobierno adoptd, ademas, a fines de 2009, una medida preventiva para evitar que esos nuevos desempleados, en particular los pertenecientes a los grupos
de riesgo, se estancaran en el desempleo.

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.
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PLAN WIN WIN

RESUMEN DEL PROYECTO

El Plan de Contratacion Win Win ("todos ganan") es una medida temporal para apoyar el empleo durante la crisis y la fase de recuperacidon que fomenta,
durante los afios 2010-11, la contratacion de personas desempleadas mas vulnerables y mas amenazadas de estancamiento en el desempleo. Se trata de una
medida preventiva que tiene por objeto evitar que el crecimiento del desempleo coyuntural generado por la crisis pase a ser estructural.

El Plan se dirige a las personas menores de 26 afios que buscan empleo, poseen como maximo un certificado de estudios secundarios y llevan al menos tres
meses en situacion de desempleo, los desempleados indemnizados que tienen 50 afos por lo menos y llevan al menos seis meses en situacion de desempleo, y
los desempleados indemnizados que buscan empleo desde hace uno o dos afios. La contratacion de esas personas se fomenta con una subvencién (asignacion
de desempleo activada) cuyo importe varia entre 750 y 1.100 euros (EUR) al mes. Esta subvencion se concede durante dos afios, si la contratacion tiene lugar en
2010, y durante un afio, si tiene lugar en 2011.

RESULTADOS ALCANZADOS

Esta medida ha contribuido a reducir mas rapido el desempleo en Bélgica que en el promedio de Europa:
e fomentando la contratacién de los desempleados que pertenecen a los grupos de riesgo para evitar que se conviertan en desempleados de larga
duracion;
e apoyando el empleo durante la crisis y la fase de recuperacion;
e ayudando a las empresas a superar el obstaculo de la crisis y a acelerar la recuperacion.

PAGINA WEB / INFORMACION DE CONTACTO

www.planwinwin.be
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PLAN WIN WIN

DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA

El Plan de Contratacion Win Win es una medida temporal para apoyar el empleo durante la crisis y la fase de recuperacién, que fomenta, durante los afios
2010-11, la contratacién de personas desempleadas mas vulnerables y mas amenazadas de estancamiento en el desempleo.
Este plan se basa en la activacién de la asignacidon de desempleo. Dicha asignacién se convierte en una subvencion al empleo.

ELEMENTOS DE INNOVACION

La persona que busca empleo y es contratada en el marco de ese plan continta teniendo derecho, mientras dure la ocupacion, a una asignacion de empleo fija,
llamada asignacién de trabajo, cuya cantidad puede elevarse hasta 1.100 EUR al mes. El empleador podra deducir el importe de esta asignacion del salario neto
qgue debe pagar al trabajador.
El Plan se dirige a:
e Los jovenes menores de 26 afios que buscan empleo, no poseen ningun certificado de estudios postsecundarios (CEPS) y estan inscritos desde hace al
menos tres meses en la oficina de desempleo. La asignacion de trabajo es de 1.100 EUR al mes.

e Los jovenes menores de 26 afios que buscan empleo, no poseen ningun certificado de estudios postsecundarios y estan inscritos desde hace al menos
seis meses en la oficina de desempleo. La asignacidn de trabajo es de 1.000 EUR al mes.

e Los desempleados no temporarios indemnizados que tienen por lo menos 50 afios y estan inscritos desde hace al menos seis meses en la oficina de
desempleo. La asignacidon de trabajo es de 1.000 EUR al mes.

e Los desempleados no temporarios indemnizados desde hace uno o dos afos. La asignacion de trabajo es de 750 EUR al mes.

La asignacion de trabajo se concede por un periodo maximo de dos afios para los contratos concluidos en 2010 y por un periodo de un afio como maximo para
los contratos concluidos en 2011.

La persona que busca empleo es contratada con arreglo a un contrato de trabajo clasico: percibe un sueldo y los beneficios habituales.

Pueden beneficiarse del Plan de Contratacién Win Win todos los empleadores del sector privado y determinados empleadores del sector publico para la
contratacién de personal temporal. El empleador también puede beneficiarse de las medidas de reduccidn estructural de las cotizaciones de la seguridad social.
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PLAN WIN WIN

EFICIENCIA

Nivel de validez contrastado (organismo calificador) BP identificada www.issa.int

(Asociacion Internacional de la Seguridad Social)

RESULTADOS / IMPACTO/ EFICACIA

El éxito de la medida se atribuye a su simplicidad y a la importancia de los beneficios otorgados. Sin embargo, también se debe a la amplia campafia de
informacién llevada a cabo por la Oficina Nacional de Empleo, que, ademas de enviar cartas o correos electrénicos en general, entablé contactos directos
(entrevistas individuales o sesiones de informacion colectivas) en 2010 con casi 230.000 personas que buscaban empleo y con 40.000 empresas.

El 62 por ciento de las contrataciones realizadas en el marco del Plan Win Win concierne a los jovenes que buscan empleo menores de 26 afios, dos terceras
partes de los cuales no poseen ningun certificado de estudios secundarios. Practicamente uno de cada cinco jévenes del grupo de personas que buscan empleo
al que se dirige el Plan ha firmado un contrato de ese tipo.

La medida ha tenido menos éxito, a pesar de los beneficios igualmente importantes, para las personas mayores de 50 afios que buscan empleo, que sélo
representan el 12 por ciento de las personas contratadas y un 5 por ciento del grupo concernido. Esta comprobacién viene a coincidir con los estudios que
destacan que a menudo es mas dificil reintegrar a las personas mayores que mantenerlas en su puesto de trabajo.

Como cualquier otra medida relacionada con el empleo, el Plan de Contrataciéon Win Win
puede generar los siguientes efectos:

e De saldo: La empresa habria contratado de todos modos a un trabajador, incluso sin subvencién. Estos efectos son casi inevitables.

e De sustitucion: La empresa habria contratado a alguien, pero no necesariamente a una persona que busca trabajo del grupo concernido. Este es uno de
los objetivos de la medida: promover la contratacidon de personas que tienen mas dificultades para (re)integrarse.

e De exclusion: La empresa despide a un trabajador que no percibe ninguna subvencién y contrata a una persona que busca trabajo del grupo
concernido, con el fin de beneficiarse de la subvencidn. La reglamentacién prevé que no se concedan o que se retiren los beneficios del Plan, si se
comprueba la contratacion de un trabajador para sustituir a otro con la misma funcién que el trabajador despedido, con el objetivo principal de obtener
los beneficios del Plan. Esta condicidn esta sujeta a numerosos controles por parte de la Oficina Nacional de Empleo y los abusos detectados son muy
raros.

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.
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Resultados
Al 31 de marzo de 2011, se concluyeron 68.633 contratos de trabajo en el marco del Plan de Contratacién Win Win.
Esta medida ha contribuido a reducir mas rapidamente el desempleo en Bélgica.

Tasa de desempleo (Eurostat) 03.2010 03.2011
Bélgica 8,4 7,7
Unién Europea (UE 27) 9,7 9,5

Este efecto ha sido aun mas marcado en los jovenes, que son los principales beneficiarios del Plan.

Tasa de desempleo < 25 aiios (Eurostat) 03.2010 03.2011

Bélgica 23,8 20,7

Unién Europea (UE 27) 21,1 20,7
PLAN WIN WIN

NIVEL DE SATISFACCION

La medida ha permitido estimular y anticipar las contrataciones durante la crisis y acelerar la salida de ésta. Dicha medida ha contribuido a que la recuperacién
del empleo en Bélgica sea:

* mas rapida que lo previsto por los analistas del mercado de trabajo;

* mas rapida que en crisis anteriores;

* mas rapida que en la mayoria de paises europeos.

PROPUESTAS PARA MODIFICAR O COMPLEMENTAR LA BUENA PRACTICA

La medida se puede modular en funcién de la situacién econémica, del mercado de trabajo y de los presupuestos disponibles. La cuantia y la duracién de los

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.
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beneficios y la definicién de los grupos de riesgo pueden ser mas o menos amplias.

NIVEL DE TRANSFERIBILIDAD

Esta buena practica es de aplicacion muy sencilla y se presta facilmente a su reproduccién por parte de otras instituciones de seguridad social.

INFORMACION ADICIONAL DE INTERES: Un ejemplo de la aplicacion de esta BP

Ejemplo

Se contrata como camarero en un restaurante a una persona de 25 afios que busca empleo. Se trata de una persona que busca trabajo, estd inscrita en la
oficina de desempleo desde hace siete meses y posee un certificado de estudios secundarios, pero no tiene ningln otro certificado. Carece de experiencia en el
sector de la hosteleria.

Coste Deducciones

Salario bruto mensual 1.687,50 -

Costo mensual bruto (con cotizaciones patronales de | 2.430,31 -
seguridad social)

Reducciones de cotizaciones sociales (estructural, trabajador | - 335,51
joven)

Plan Win Win - 1.000,00
Coste final 1.094,80 -

Esta medida se rige por el Real Decreto de 21 de diciembre de 2009 que modifica el Real Decreto de 19 de diciembre de 2001 de promocion del empleo para las
personas en situacién de desempleo de larga duracién, con miras a conceder una mayor asignacidon en tiempos de crisis (Boletin Oficial del Estado Belga
(Moniteur belge) del 30.12.2009).
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DESCRIPCION DEL PROYECTO 11

NOMBRE DEL PROYECTO Experimento ProEmpleo. Argentina 1998-2000

ENTIDADES PARTICIPANTES EN EL Ministerio de Trabajo

PROYECTO

COLECTIVO DESTINATARIO Jévenes desempleados

TIPO DE DIFICULTAD ABORDADA/ Falta de demanda en el mercado de trabajo; crecimiento lento de la economia; subsidios a la creacion de empleo
INTERVENCION REALIZADA sector privado

DIAGNOSTICO O PUNTO DE PARTIDA

Los programas de subsidio a la creacion de empleo por parte del sector privado han sido una respuesta que se ha utilizado poco en Latinoamérica. El pais que
mas ha hecho uso de ellos ha sido Argentina, al que se hard referencia mas amplia en este apartado. En el caso de México, a raiz de la crisis de 1995, algunas
entidades federativas como el Distrito Federal establecieron durante el afio de 1996 un subsidio que eximia a las empresas del pago al impuesto del 2% sobre la
némina por cada empleo adicional que generaran (por arriba del promedio del afio anterior). Sin embargo, no se tiene conocimiento de ninguna evaluacidon a
este tipo de medidas que pronto fueron abandonadas (Samaniego, 1997). Samaniego, N. (1997) “Promocidon del Empleo y la Participacién de la Mujer en los
Fondos Sociales para el Caso de México”. Social Funds: Employment and Gender Dimensions. Case Study # 5. ILO. Ginebra.

Este experimento se realizd debido a preocupaciones surgidas en torno a la gran dependencia de la asistencia social existente en “poblaciones asentadas en
torno a empresas” donde el empleador principal habia efectuado recortes de gastos importantes. La principal forma de asistencia social prestada en Argentina,
como en la mayoria de los paises subdesarrollados, a esas poblaciones es el trabajo transitorio a un salario relativamente bajo, orientado a la infraestructura
publica o a los servicios comunitarios.

En las ciudades estudiadas, la gran dependencia a estos programas de subsidios surgid al inicio de la privatizacién de una refineria de petrdleo del Estado, con la
subsiguiente contracciéon aguda del empleo. Los participantes de programas de empleo de esas ciudades, pueden muy bien necesitar ayuda para conseguir
empleo en el sector privado. Los subsidios salariales y los programas de capacitacion parecen la respuesta obvia.

RESUMEN DEL PROYECTO

El Experimento de Proempleo de Argentina, que tuvo lugar en el periodo 1998-2000, se condujo con el objeto de evaluar si el subsidio salarial y la
capacitacion especializada podian contribuir a la transicién del trabajo subvencionado (o workfare) al trabajo regular.

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.




PL 2012. Claves de la metodologia de buenas préacticas: revision y aplicacion programas de empleo juvenil 143

Proempleo fue un ensayo aleatorizado destinado a evaluar la eficacia de otorgar salarios subsidiados y de desarrollar programas de capacitacién como apoyo a
la transicion del trabajo subvencionado al empleo regular. Se ofrecié una prestacion combinada de subsidio salarial y de capacitaciéon a una muestra aleatoria
de participantes de programas de empleo subvencionado. En el momento de disefiar el marco muestral, todos los participantes del experimento estaban
inscriptos en programas de empleo subvencionado, principalmente el programa argentino Trabajar. Las caracteristicas del disefio de este programa aseguraron
gue apuntara a los destinatarios correctos. La tasa de salario del programa se fijé deliberadamente en un nivel bajo. El 80% de los participantes provenian del
20% mas pobre de la poblacidn, de manera que el plan Proempleo implicitamente estaba destinado a trabajadores de bajos salarios que tendian a provenir de
familias pobres.

EXPERIMENTO PROEMPLEO

RESULTADOS ALCANZADOS

Se tratd del primer caso en que se utiliza una evaluacién experimental para medir la conveniencia de un programa de esta naturaleza y es uno de las pocas
evaluaciones basadas en experimentos aleatorios dentro de las politicas activas de empleo. El resultado, después de 18 meses fue positivo en términos de
empleo respecto al grupo de control (14% contra 9%) y el mayor impacto se percibié en mujeres y trabajadores jovenes, asi como en quienes ademas
recibieron capacitacion. No se observé una transicidon masiva hacia el empleo privado, quiza porque no existia una demanda y porque el empleador se obligaba
a asumir los costos de seguridad social y eventualmente de despido. Sin embargo, parece haber posibilidad de coadyuvar a su salida del empleo temporal, con
un ahorro para el gobierno, por ser menor el subsidio que el salario pagado en el empleo temporal. Sin embargo, existieron diversas consideraciones que no
hicieron aconsejable ampliar este programa a una escala mayor.

Los autores de esta investigacion comprobaron que la probabilidad de empleo entre los participantes que recibieron cupones fue mayor que entre los
integrantes del grupo de control, aun cuando resulté muy baja la tasa de aceptacién real de los cupones por parte de los empleadores. El aumento de empleo
se produjo en el sector informal y en gran medida limitado a mujeres, jovenes y trabajadores con un mayor nivel de educacién. La capacitacién en
especialidades no produjo un impacto global estadisticamente significativo, aunque una vez que el analisis se corrige en relacion a la observancia selectiva, se
observa un impacto entre los que ya tenian suficiente nivel de educacién.

PAGINA WEB / INFORMACION DE CONTACTO

http://www.eclac.cl/publicaciones/xml|/0/11650/Icl1836e.pdf
Galasso, E. Ravallion, M. y Salvia, A. (2001) Assisting the Transition from Workfare to Work. A randomized Experiment”. Policy Research Working Paper 2738.
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The World Bank. Washington. D. C.

EXPERIMENTO PROEMPLEO

DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA

El programa Proempleo proveia un subsidio salarial y capacitacién especializada como medio de ayudar a la transicién del seguro de desempleo a un trabajo
regular.
En un area urbana dependiente de la asistencia social, se entregoé:
® aun grupo de participantes de un programa de empleo subvencionado, seleccionados al azar, un bono que daba derecho a su respectivo empleador a
percibir un subsidio proporcional sobre el salario;
e una segunda muestra de participantes recibié ademas la opcién de capacitarse en una especialidad;
® vy una tercera muestra constituyo el grupo de control

El bono Proempleo daba derecho al empleador a recibir un subsidio salarial de $150 por mes en el caso de trabajadores mayores de 45 afios y de $100 por mes,
en el caso de trabajadores mds jovenes. Este subsidio se pagaba directamente al beneficiario como parte de su salario, y el empleador debia deducir el monto
del subsidio de los salarios totales pagados al trabajador. El salario minimo en Argentina en ese momento era de $200 por mes.

El subsidio se recibié durante 18 meses, condicionado a que el empleador inscribiera formalmente al trabajador y, como consecuencia, hiciera los
correspondientes aportes de seguridad social. Esos aportes representaban el 30% del total del salario. El subsidio sélo se pagaba si estaba al dia el pago de los
aportes de seguridad social. El nivel del subsidio se fijé con la idea de evitar el efecto de desplazamiento que se habria producido, si las firmas empleadoras
simplemente hubieran despedido un trabajador inscripto para contratar e inscribir un trabajador Proempleo. (Las indemnizaciones por despido obligatorias son
suficientemente altas en Argentina como para desalentar a los empleadores a hacer tal cosa) Los participantes a quienes se asignaba el bono Proempleo
también recibian 2-3 horas de instruccién, donde se les explicaba el programa y el modo de usar ese bono. El bono se emitia a nombre del participante y no era
transferible.

La capacitacién tenia dos componentes:

e El primero era un taller de tres dias de “orientacidn en el mercado laboral”, que incluia presentaciones de la demanda laboral en la zona, cémo buscar
trabajo y cdmo convertirse en auto-empleado o trabajador auténomo. Este componente era obligatorio. Una vez completado este taller se emitian
cupones para el segundo componente,

e la capacitacidon en una especialidad, con una asistencia obligatoria de entre 200 y 300 horas. En esta segunda parte, los participantes recibian
gratuitamente los materiales de trabajo y un estipendio fijado en una tasa 10% inferior a la del programa Trabajar.
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EXPERIMENTO PROEMPLEO

ELEMENTOS DE INNOVACION

Se tratd del primer caso en que se utiliza una evaluacion experimental para medir la conveniencia de un programa de esta naturaleza y es uno de las pocas
evaluaciones basadas en experimentos aleatorios dentro de las politicas activas de empleo.

EFICIENCIA

Nivel de validez contrastado (organismo calificador) www.worldbank.org (Banco Mundial 2010)

RESULTADOS / IMPACTO/ EFICACIA

La evaluacidon intentéd medir el impacto directo del experimento sobre empleo e ingreso de aquellos que recibieron el vale y la capacitacién. Se aplicé una
encuesta de referencia y varias encuestas de seguimiento durante 18 meses. Se emplearon métodos de doble-diferencia y de variables instrumentales para
hacer frente a potenciales sesgos experimentales, incluyendo conformidad selectiva. En comparacion en el grupo control, los receptores tuvieron una
probabilidad significativa mucho mas alta de emplearse después de los 18 meses, aunque sus salarios no eran mayores. El impacto fue mas patente en mujeres
y trabajadores jovenes. (Galasso, Ravallion y Salvia, 2001).

NIVEL DE SATISFACCION

El Unico caso en que este esquema ha operado en gran escala es el de Argentina, sin embargo su duracion fue limitada. Entre algunas de las razonas por las que
este esquema puede no _haber prosperado en América Latina estd la dificultad de supervisién, asi como los resultados no muy alentadores que se han

encontrado otros paises v el alto impacto en los efectos no deseados de “peso muerto”, sustitucion y desplazamiento.

Entre dichos efectos se cuentan: el efecto del llamado «peso muerto», es decir, la medida en que se hubiera obtenido el mismo resultado sin que estuviera el
programa en cuestion, los efectos de sustitucién, dado que las personas subsidiadas pueden reemplazar a personas que no han tenido subsidios; los efectos de
desplazamiento, dado que las actividades subsidiadas pueden desplazar otras actividades de la economia, y los efectos de privilegio, ya que las personas
pueden ser seleccionadas porque estan entre las mas instruidas o con mejores fialiciones o incluso porque tienen otras ventajas, mientras que las que
carecen de esos atributos no son seleccionadas.
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EXPERIMENTO PROEMPLEO

PROPUESTAS PARA MODIFICAR O COMPLEMENTAR LA BUENA PRACTICA

Los programas que incluyen un subsidio salarial estan destinados a subsidiar los costos laborales de un empleador y, a menudo, destinados a los desempleados
de larga duracioén, a los trabajadores discapacitados y a los jovenes. En consecuencia, en muchos de esos programas con frecuencia hay un fuerte elemento
social y, si se eligen cuidadosamente los destinatarios y se ejerce un buen control, se pueden eliminar las posibilidades de efectos de sustitucién o de
privilegios. Como sefala Godfrey (WB):

“Los programas de subsidios salariales [...] imparten interesantes lecciones para un nuevo tipo de politica de empleo juvenil. Una de ellas es que pueden ser
especialmente beneficiosos para las personas mds carenciados... En principio, se puede seleccionar mds cuidadosamente a los destinatarios, por ejemplo,
subsidios para empleadores que emplean a trabajadores jovenes con discapacidades o miembros de un grupo étnico determinado”

La OIT llega a conclusiones similares y sefiala que «los subsidios salariales para los empleadores o los empleados parecen ser especialmente Utiles para
responder a las necesidades de los desempleados de larga duracién»

NIVEL DE TRANSFERIBILIDAD

En las evaluaciones realizadas en paises de la OCDE (1993) a este tipo de programas se ha encontrado que los subsidios de enfoque amplio a la creacidn de
empleo suelen tener una fuerte proporcidén de “peso muerto”, por lo que requieren de una supervision muy estricta que a menudo rebasa la capacidad de las
autoridades que otorgan el subsidio. Los mayores impactos parecen centrarse en los programas mejor focalizados.

No resulta suficientemente claro si en verdad los subsidios inducen a una creacién neta de empleos. En Australia e Irlanda se encontré que el “peso muerto”
representaba mas de dos tercios de los empleos creados. Una proporcién considerable, ademas, corresponde a efectos sustitucion y desplazamiento.

Estos resultados podrian ser aceptables si el efecto buscado fuese redistribuir el empleo generado hacia ciertos grupos; sin embargo, los programas de este tipo
parecen ser poco sostenibles cuando se enfocan a poblacidon abierta.
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Programa Oportunidades (México)

Secretaria de Desarrollo Social.
Gobierno de los Estados Unidos Mexicanos.

Hogares en situacion de pobreza

Falta de demanda del mercado de trabajo: Crecimiento lento de la economia: Subsidios por formacién

La desigual distribucion del ingreso y en el acceso a oportunidades ha sido un elemento persistente en la historia de México. Las cifras publicadas por el

CONEVAL (Consejo Nacional de Evaluacion de la Politica de Desarrollo Social) muestran que en 2010, 52 millones de mexicanos estaban en algln grado de
pobreza.

Cuando las carencias son extremas, ademas de la falta de ingresos, las personas y los hogares concentran los mayores indices de desnutricién, enfermedades,
analfabetismo y abandono escolar. Se genera asi un circulo vicioso en que los integrantes de las familias mas pobres no desarrollan sus capacidades, situacion
gue lleva a que las nuevas generaciones hereden la pobreza y la imposibilidad de generar los ingresos que les permitirian superar su condicidn. Asimismo, la
pobreza afecta mayoritariamente a las mujeres, los nifios, las nifias y los adolescentes impidiendo el desarrollo econdmico y social de este grupo de poblacidn.
En este contexto, la finalidad de la politica social de la Administracidon es impulsar el desarrollo humano y el bienestar de la poblacién mexicana, a través del
fomento de la igualdad de oportunidades, y la superacién de las condiciones de pobreza y marginacién en las que vive gran parte de la poblacidn,
contribuyendo asi al cumplimiento de sus derechos humanos, con especial énfasis en los derechos de la salud, a la educacién y a la alimentacion.

Los integrantes de los hogares en desventaja econdmica padecen:

e Mayor desercién escolar.
o Mayores enfermedades y desnutricion.

e Menores posibilidades de encontrar empleos mas productivos y mejor remunerados.
Estos factores provocan que la pobreza se transmita de una generacién a otra.
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PROGRAMA OPORTUNIDADES

RESUMEN DEL PROYECTO

Se define como un programa coordinado que articula incentivos para la educacion, para la salud y para la nutricion, con el fin de promover el desarrollo de
capacidades de las familias en extrema pobreza.

Su objetivo es contribuir a la superacién de la pobreza, mediante el desarrollo de las capacidades bdsicas de las personas y su acceso a mejores oportunidades
de desarrollo econémico y social.

La poblacién objetivo son los hogares en condiciéon de pobreza alimentaria, asi como aquellos que sin exceder la condicién de pobreza, presentan caracteristicas
socioecondmicas y de ingreso insuficientes para invertir en el desarrollo adecuado de las capacidades de sus integrantes en materia de educacién, nutricién y
salud.

El programa opera a nivel nacional, en alrededor de 100 mil localidades, en los municipios de mayor marginacidn, en dreas rurales, urbanas y grandes
metrépolis.

RESULTADOS ALCANZADOS

En mas de 13 afios de operacion, Oportunidades ha demostrado que si funciona. La concertacidn institucional y la corresponsabilidad de sus beneficiarios estan
impactando positivamente la vida de mas de 30 millones de mexicanos que ahora pueden vivir mejor.

Desde el aifo 2003 “Jévenes con Oportunidades” ha beneficiado a mas de 790 mil becarios de Oportunidades que terminaron su Educacién Media Superior
antes de cumplir los 22 afios de edad y en menos de 4 afos contados a partir del primer registro en Educacién Media Superior ante Oportunidades. Eso ha
permitido que cada afio sea mayor el nimero de jovenes becarios de Oportunidades que contindan con sus estudios de Educacién Superior.

Este programa ha elevado considerablemente la matricula secundaria en jovenes de familias pobres, al reducir la repeticién de cursos y la desercidn, en especial
en la crucial transicidn de primaria a secundaria (Banco Mundial, 2006)

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.




PL 2012. Claves de la metodologia de buenas préacticas: revision y aplicacion programas de empleo juvenil 149

PROGRAMA OPORTUNIDADES

PAGINA WEB / INFORMACION DE CONTACTO

http://www.oportunidades.gob.mx

http://www.oportunidades.gob.mx/Portal/work/sites/Web/resources/ArchivoContent/622/0Oportunidades un programa de resultados 2010.pdf

DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA

“Jévenes con Oportunidades” es el Componente del Programa Oportunidades que ofrece un apoyo econémico, con objeto de estimular a los becarios para que
concluyan la Educacién Media Superior antes de cumplir los 22 afios (Bachillerato) y en menos de 4 afios contados a partir de su primer registro en ese nivel
ante el Programa.

El becario que termina su Educacidn Media Superior, obtiene un apoyo monetario en efectivo de aproximadamente 4,000 pesos, los cuales recibe a través de
un giro. Esta cantidad se actualiza para cada generacion.

ELEMENTOS DE INNOVACION

El proyecto piloto tenia dos componentes que rompian con la tradicién de los programas sociales mexicanos: primero, el apoyo consistia en transferencias
directas de dinero en lugar de la entrega de alimentos; segundo, requeria que las personas en grupos vulnerables (mujeres embarazadas, madres lactantes y
bebés) acudieran con regularidad a citas médicas.

Quizas el aspecto mas importante fue su énfasis en evaluar el programa con rigor. Los precursores de la iniciativa sostenian que las evaluaciones eran una
herramienta crucial, no sélo para ajustar las operaciones del programa, sino también para contar con datos confiables y pruebas empiricas de sus logros.

La necesidad de generar este tipo de informacion iba mas alld del ciclo anual de las negociaciones presupuestarias en el Congreso. En México, como en muchos
otros paises de América Latina, los programas de reduccién de la pobreza rara vez sobreviven de un gobierno a otro.

EFICIENCIA

Nivel de validez contrastado (organismo calificador) www.worldbank.org (Banco Mundial, 2010)

El éxito del programa mexicano, que se caracteriza por su metddica identificacién de beneficiarios y su rigurosa evaluacion de resultados, ha impulsado a otros
paises de América Latina y el Caribe a aprovechar las experiencias y lecciones aprendidas de esta iniciativa para mejorar sus propios programas de reduccién de
la pobreza.
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Buena Practica implementada desde:1997
Afio de publicacion: 2011

PROGRAMA OPORTUNIDADES

RESULTADOS / IMPACTO/ EFICACIA

Las evaluaciones de impacto que se han realizado sobre Oportunidades se enfocaron en sus efectos a corto y mediano plazo, principalmente sobre indicadores
relacionados con el desarrollo del capital humano de sus beneficiarios. Mas recientemente diversos estudios comenzaron a explorar sus efectos sobre
indicadores de mas largo plazo relacionados con el fin Gltimo del programa que es contribuir a romper la transmisidn intergeneracional de la desigualdad y la
pobreza.
Esta investigacion pone a prueba el supuesto de Oportunidades que establece un vinculo directo entre el desarrollo del capital humano (principalmente la
educacion) de sus beneficiarios y el aumento de la igualdad de oportunidades. Para ello, se estimé el impacto de Oportunidades en la movilidad ocupacional
intergeneracional de jovenes de 18-24 afos pertenecientes a la primera cohorte de familias rurales beneficiarias. Se presentan resultados sobre las
caracteristicas de la insercidn laboral de dichos jovenes, asi como el efecto de Oportunidades sobre su logro ocupacional y la desigualdad de oportunidades a la
que se enfrentan en su ingreso al mercado laboral.
Los hallazgos sefialan algunas limitaciones de Oportunidades, pero principalmente de la estrategia de la politica social, para enfrentar la reproduccién de la
desigualdad y la pobreza en México. Estos resultados aportan a la discusién sobre los alcances de los PTMC para contribuir a modificar la transmision de
ventajas y desventajas entre generaciones. (lliana Yaschine)
El Programa Oportunidades tiene efectos positivos sobre la insercidn laboral en la medida en que incrementa la educacién y salud de los beneficiarios, ya que
en general, individuos con mayor educacion tienen mayor probabilidad de empleo y mayores salarios.
Los jévenes beneficiarios que recibieron los apoyos por al menos seis afos, con escolaridad de primaria y secundaria, incrementaron sus salarios en 12% y 14%
respectivamente, en comparacion con los no beneficiarios.
Oportunidades ha sido una politica publica exitosa para la disminucion de la desigualdad de género y la desigualdad étnica:

e En materia de escolaridad, entre los actuales becarios de Oportunidades la brecha de género se ha invertido, y la étnica se ha cerrado hasta casi

desaparecer en el caso de los hombres.
e Entre mujeres beneficiarias, las indigenas tienen casi un afio mas de escolaridad respecto de las no indigenas; mientras que en poblacion no beneficiaria
es a la inversa: las mestizas han estudiado, en promedio, aifio y medio mas que las indigenas.

e Las nifias y jovenes becarias de Oportunidades obtienen resultados educativos superiores a los becarios hombres en primaria y secundaria, tanto en
Lengua como en Matematicas.
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PROGRAMA OPORTUNIDADES

El Programa Oportunidades ha sido el eje de la politica social focalizada del gobierno mexicano desde 1997. Su disefio institucional y operativo, asi como los
impactos positivos que ha tenido sobre distintos indicadores relacionados con el bienestar de la poblacién en condiciones de pobreza extrema lo convirtieron

en un modelo a seguir.
Bajo el nombre genérico de Programas de Transferencias Monetarias Condicionadas (PTMC), se han disefiado numerosos programas a semejanza de
Oportunidades en distintas regiones del mundo.

Organismos como el Banco Mundial, el Banco Interamericano de Desarrollo, la Comisidon Econdmica para América Latina y el Caribe, la Organizacién para la
Cooperacidn y el desarrollo Econédmicos y el Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia han calificado a Oportunidades como una practica exitosa de politica
social y modelo a seguir por otros paises en sus esfuerzos para combatir la pobreza.
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Fortalecimiento del régimen de desempleo parcial

Oficina Nacional de Empleo de Bélgica.

Todos los trabajadores por cuenta ajena independientemente del tipo de contrato

Falta demanda en el mercado de trabajo: estrategias para incentivar a empleadores

La crisis sin precedentes en los mercados financieros mundiales se agravd en el otofio de 2008. En muy poco tiempo, la situacién econémica se deteriord

considerablemente y dio lugar a la peor recesién desde la Segunda Guerra Mundial. En 2009, la Unidn Europea registré un crecimiento negativo del -3,7 por
ciento.

Entre 2007 y 2010 la tasa de desempleo aumentd en mas del 50 por ciento en la zona de la OCDE.

Desde que en el otofio de 2008 se hizo evidente que la crisis financiera tendria consecuencias en los planos econdmico y laboral, el Gobierno de Bélgica adopté
medidas contra la crisis, siendo una de las mas importantes la mejora y la ampliacién del régimen de desempleo parcial.

Los objetivos y resultados previstos:

= Reducir al maximo posible los despidos.

= Garantizar el nivel de los ingresos y el poder adquisitivo de los trabajadores y evitar la pobreza.

= Ayudar a las empresas a superar la crisis permitiéndoles adaptar de forma flexible y poco onerosa el volumen de trabajo al descenso del volumen de
actividad.

En caso de falta de trabajo por causas econdmicas, el dispositivo de desempleo parcial permite suspender temporalmente la ejecuciéon de los contratos de
trabajo o establecer un régimen de trabajo a tiempo parcial. Durante esos periodos, el trabajador tiene derecho a las prestaciones de desempleo parcial y,
en algunos casos, a un suplemento a cargo del empleador.
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A fin de apoyar a las empresas y reducir los despidos durante la crisis, dicho régimen se fortalecié en 2009:

= se extendio el acceso a todos los trabajadores, incluidos los empleados (sector terciario) y los trabajadores temporales e interinos;
= se incrementd significativamente el importe de las prestaciones de desempleo parcial;

= se ofrecid a los trabajadores en situacién de desempleo parcial la posibilidad de recibir formacion.

FORTALECIMIENTO DEL DESEMPLEO PARCIAL

RESULTADOS ALCANZADOS

Segun la Organizacion de Cooperacién y Desarrollo Econdmicos (OCDE), este régimen ha permitido salvar mas de 40.000 puestos de trabajo en Bélgica durante
la crisis (lo cual supone un récord en la zona de la OCDE). Bélgica es también uno de los paises de Europa en los que la tasa de desempleo mostré un menor
aumento en el periodo de crisis.

Se trata de una buena practica que permite evitar los despidos y el desempleo total.

PAGINA WEB / INFORMACION DE CONTACTO

www.onem.be

DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA

Apoyar a las empresas y proteger a los trabajadores durante el periodo de crisis econdmica.

La crisis sin precedentes en los mercados financieros mundiales se agravé en el otofio de 2008. En muy poco tiempo, la situacién econdmica se deteriord
considerablemente y dio lugar a la peor recesién desde la Segunda Guerra Mundial. En 2009, la Unidn Europea registré un crecimiento negativo del -3,7 por
ciento.

Entre 2007 y 2010 la tasa de desempleo aumentd en mas del 50 por ciento en la zona de la OCDE.

Desde que en el otofio de 2008 se hizo evidente que la crisis financiera tendria consecuencias en los planos econdmico y laboral, el Gobierno de Bélgica adopté
medidas contra la crisis, siendo una de las mds importantes la mejora y la ampliacién del régimen de desempleo parcial.

La medida de ampliacién del desempleo parcial a los empleados (del sector terciario) se adoptd en el marco de la Ley de 19 de junio de 2009 que contiene
diversas disposiciones en materia de empleo para el periodo de crisis. Esa legislacion temporal entré en vigor el 25 de junio de 2009 y fue prorrogada varias
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veces por decreto real.

El aumento de las prestaciones de desempleo parcial se realizé en virtud del decreto real de enero de 2009. La ampliacion del desempleo parcial a los
trabajadores interinos se llevé a cabo de conformidad con la decisidon del Consejo de Administraciéon de la Oficina Nacional del Empleo (Office National de
I’Emploi (ONEM)) de julio de 2009. A partir de enero de 2012 la medida de desempleo parcial para los empleados serd definitiva y el legislador la incorporara en
la ley del 3 de julio de 1978 relativa a los contratos de trabajo.

FORTALECIMIENTO DEL DESEMPLEO PARCIAL

ELEMENTOS DE INNOVACION

Bélgica cuenta, desde hace mucho tiempo, con un régimen de desempleo parcial (llamado desempleo temporal) para los obreros, es decir, para los
trabajadores cuyas tareas son en gran parte manuales.

Cuando en un momento determinado ya no hay suficiente trabajo para todo el personal de la empresa (por ejemplo, debido a una disminucién temporal del
numero de pedidos), el empleador puede suspender por completo la ejecucién de los contratos de trabajo durante un determinado nimero de semanas (en
principio, cuatro como maximo), o puede instaurar temporalmente un régimen de trabajo a tiempo parcial (ese régimen se limita a 13 semanas si es menor del
50 por ciento). El régimen en cuestion puede renovarse bajo determinadas condiciones después de un periodo minimo de reanudacién del trabajo.

Durante esos periodos, el trabajador tiene derecho a las prestaciones de desempleo parcial y, en algunos casos, a un suplemento a cargo del empleador.

El Gobierno mejoré y amplié significativamente ese régimen:

1. El importe de las prestaciones de desempleo parcial se ha elevado considerablemente, pasando del anterior 60 o 65 por ciento (segun la situacion
familiar) del dltimo salario maximo hasta el 70 o 75 por ciento (es decir, un incremento real de mas del 15 por ciento. Ademas, el tope del salario
mensual tomado en cuenta aumenté en 300 euros (EUR), llegando a 2.278,76 EUR.
Se ampli6 el régimen:
= A los trabajadores temporales e interinos, que por lo general son las primeras victimas de las pérdidas de empleo en periodos de una coyuntura
econdmica adversa. Esos trabajadores deben haber estado no obstante al servicio del empleador durante al menos tres meses.
= A los empleados, es decir, a los trabajadores que prestan servicios de caracter principalmente intelectual (el sector terciario).
Sin embargo, las condiciones son mas estrictas para los empleados que para los obreros.

N

Las empresas deben aportar pruebas de que tienen dificultades, es decir, deben demostrar que hacen frente a una disminucidn sustancial en su
volumen de negocios, produccién o pedidos (de al menos el 15 por ciento) o recurrir principalmente al desempleo parcial en el caso de su personal
obrero (al menos el 20 por ciento del nimero de dias de trabajo declarados para todo el personal). Asimismo se requiere un convenio colectivo de
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trabajo sectorial o de empresa o un plan de empresa aprobado por una Comision compuesta por representantes del Estado federal y de los
interlocutores sociales. Estos mecanismos garantizan la concertacién con los representantes de los trabajadores.

Las duraciones se limitan a 16 semanas como maximo por afio en caso de suspensién total y a 26 semanas en caso de instauracién de un régimen de
trabajo a tiempo parcial (sin posibilidad de prolongacién o renovacién).

El importe de las prestaciones es el mismo que para los obreros. El empleador también debe pagar una indemnizacién complementaria con el fin de
completar la prestacidon de desempleo temporal.

3. Se fomentd la formacidn de los trabajadores durante los periodos de desempleo parcial. Los trabajadores pueden seguir percibiendo la prestacion de
desempleo parcial durante esos periodos de formacién si esta fue organizada o autorizada por el servicio publico competente para la formacién
profesional, por una instancia reconocida por ese servicio o por un fondo sectorial de formacién.

Esta reforma, que inicialmente estaba prevista para tiempos de crisis, se ha convertido en una reforma estructural en razén de su evaluacion positiva.

FORTALECIMIENTO DEL DESEMPLEO PARCIAL

EFICIENCIA

Nivel de validez contrastado | BP identificada por www.ISSA.int (Asociacidn Internacional de la Seguridad Social)

Los gastos originados por el desempleo parcial aumentaron considerablemente, pasando de 431 millones de EUR en 2008 a 1.053 millones de EUR en 2009,
disminuyendo a continuacién hasta 873 millones de EUR en 2010. No obstante, cabe sefialar que alrededor de una cuarta parte de esos gastos son atribuibles a
otra forma de desempleo parcial que no esta relacionada con la recesién econdmica, a saber, las inclemencias del tiempo (por ejemplo, las heladas o las fuertes
lluvias que impiden trabajar sobre todo en invierno en el sector de la construccion).

El notable aumento de los gastos de desempleo parcial se debe a un incremento del 60 por ciento en el nimero de personas en situacién de desempleo parcial,
pero también a un fuerte aumento, del 40 por ciento, de las prestaciones de desempleo parcial.

Ese costo es importante, pero se compensa con un aumento menos acusado de los gastos de desempleo total.

Ademas, poco menos de un tercio del presupuesto total del desempleo parcial se cubre con una cotizaciéon social especifica del empresario (0,24 por ciento del
salario en 2010). Esa cotizacidn se destina a financiar la diferencia de coste entre el importe de las prestaciones por desempleo parcial y el importe de las
prestaciones por desempleo total y constituye una forma de responsabilizacién de los empleadores.
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El coste social de la crisis hubiera sido mucho mayor sin el régimen de desempleo parcial.

FORTALECIMIENTO DEL DESEMPLEO PARCIAL

RESULTADOS / IMPACTO/ EFICACIA

En 2009, un promedio de 210.000 trabajadores estuvieron en situacién de desempleo parcial durante seis dias laborables al mes.

Afio N2 desempleados Evolucién Asignacion diaria Evolucién Gastos (en EUR) Evolucion
parciales media (en EUR)

2007 119.949 40,73 381.410.369

2008 134.834 +12,4% 42,50 +4,3% 430.637.359 | +12,9%

2009 210.864 +56,4% 55,70 +31,1% 1.052.998.907 | +144,5%

2010 173.286 -17,8% 56,71 +1,8% 872.801.584 | -17,1%

El régimen permitid reducir de forma considerable los despidos.

Se salvaron asi mas de 40.000 puestos de trabajo, lo que corresponde al 1,3 por ciento del empleo en Bélgica. Segin la OCDE, ese porcentaje de puestos de
trabajo salvados es el mas alto de toda la zona de la OCDE.

También se puso coto al aumento de la tasa de desempleo total en Bélgica, pasando del 7,5 por ciento en 2007, al 7,9 por ciento en 2009, esto es, muy por
debajo del aumento medio registrado en la Unidn Europea (del 7,2 al 8,9 por ciento).

En el primer trimestre de 2011 el desempleo parcial alin disminuyd en un 25 por ciento con respecto a 2010 y se acerca asi al nivel registrado antes de la crisis.

NIVEL DE SATISFACCION

El dispositivo del desempleo parcial es una medida preventiva muy eficaz para evitar los despidos y el desempleo total.
Constituye un amortiguador importante en tiempos de crisis o de coyuntura menos favorable.

Asimismo facilita la salida de la crisis.

Esta medida tiene las siguientes ventajas:
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el trabajador conserva su puesto de trabajo y unos ingresos cercanos a su salario normal;

el trabajador puede recibir formacidn durante los periodos de desempleo parcial y de ese modo aumentar o actualizar sus cualificaciones;

la empresa evita los costos de despido, contratacidn, seleccidén y formacién de nuevos trabajadores;

la empresa puede reaccionar con rapidez y flexibilidad ante los cambios coyunturales y recuperarse mas rapidamente después de la crisis;

el régimen apoya el consumo y acelera la recuperacién.

Gracias, sobre todo, a este dispositivo, Bélgica caped mejor la crisis que la mayoria de los paises de la zona de la OCDE, como lo demuestra la evolucidn de sus

44383038

tasas de empleo y desempleo.

FORTALECIMIENTO DEL DESEMPLEO PARCIAL

PROPUESTAS PARA MODIFICAR O COMPLEMENTAR LA BUENA PRACTICA

Se recomienda organizar adecuadamente el dispositivo para evitar abusos.

Se deben prever condiciones como la identificacidn de las dificultades de la empresa y la consulta con los representantes de los trabajadores desde el principio.
Asimismo, el sistema debe estar sujeto a obligaciones de formacidn, ya que las oportunidades de formacién no se han utilizado suficientemente.

Por ultimo, hay que prever limitaciones para no apoyar excesivamente a los sectores o actividades en decadencia en detrimento de sectores o actividades mas
dinamicos, lo que podria frenar el crecimiento.

NIVEL DE TRANSFERIBILIDAD

Esta buena practica se presta para ser reproducida por otras instituciones de seguridad social a través de la incorporacion de las recomendaciones antes
mencionadas. En otros paises existen regimenes comparables, pero a menudo menos extendidos.
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Prestacidn transitoria de desempleo para los trabajadores despedidos (Mauricio 2009)
Ministerio de Seguridad Social, de Solidaridad Nacional y de Reforma de las Instituciones.

Trabajadores despedidos
Falta de demanda en el mercado de trabajo/ crecimiento lento de la economia/ subsidios

La recesion econdémica vy la crisis financiera que persisten desde 2007 han afectado al comercio y a la cooperacién internacional de naciones grandes y pequefias

por igual. En lo que a Mauricio se refiere, muchas organizaciones han comenzado a sufrir graves pérdidas financieras debido a la fuerte dependencia de los
mercados internacionales, especialmente la industria textil, la subcontratacién de procesos empresariales y el sector turistico.

Evidentemente, esto ha dado lugar a cierres precipitados de empresas con los consiguientes despidos masivos. Si se hubiese ignorado esta situacion, podrian
haberse producido disturbios sociales, inestabilidad y un impacto negativo en los presupuestos familiares.

Reaccionando con prontitud, el gobierno introdujo el Programa Workfare en 2008 en virtud de la Parte IX de la Ley de Derechos Laborales de 2008. La idea
central consistid en aportar apoyo financiero a través de una prestacion transitoria de desempleo a los trabajadores despedidos del sector privado, cuyos
empleos habian desaparecido como consecuencia de causas econdmicas, tecnoldgicas o estructurales que afectaban a la empresa.

La prestacion transitoria de desempleo se introdujo en Mauricio en febrero de 2009 en virtud del Programa Workfare segun la Ley de Derechos Laborales de
2008. Fue creada con el propdsito de proporcionar asistencia financiera a los trabajadores del sector privado que habian sido despedidos y que optaban por
incorporarse al Programa Workfare. La prestacidon de desempleo comienza a partir del mes en el que se despide al trabajador y se extiende durante un periodo
de un mes como minimo y de 12 meses como maximo.
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El régimen pretende también mejorar la empleabilidad de los trabajadores despedidos, ya que en el momento de la solicitud el trabajador tiene que elegir
entre tres posibles opciones propuestas: una colocacién laboral, formacidn y recalificacién laborales o el emprendimiento de una actividad empresarial. La
prestacion transitoria de desempleo cesa al término del mes en el que el trabajador despedido vuelve a tener un empleo remunerado o crea una pequefia
empresa.

El régimen es financiado por el empleado, el empleador y el Gobierno. El sistema informdatico vigente de la seguridad social apoya el funcionamiento del
régimen

PRESTACION TRANSITORIA DESEMPLEO

RESULTADOS ALCANZADOS

El principal desafio para el Gobierno consistié en establecer y poner en funcionamiento en un lapso de tiempo muy breve un régimen para los trabajadores
despedidos — tanto para los cualificados como para los no cualificados — que habian trabajado arduamente durante muchos afios para contribuir al crecimiento
econdémico de la economia nacional.

PAGINA WEB / INFORMACION DE CONTACTO

http://www.gov.mu/portal/site/citizenhomepage/?content id=1180d575d1a88010VgnVCM100000cabal2acRCRD
https://www.gov.mu/Imisweb/

DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA

El principal objetivo del proyecto fue mitigar el impacto financiero negativo sufrido por los trabajadores que habian sido despedidos y que pasaban de percibir
un salario fijo mensual a no percibir ningn ingreso.

Todos los trabajadores despedidos que se incorporaron al Programa Workfare percibieron el primer pago de su subsidio un mes después del despido.

La prestacion transitoria de desempleo se paga durante un periodo de un mes como minimo y de 12 meses como maximo. Se calcula como sigue:

* Del primer al tercer mes — el 90 por ciento del salario asegurado por el Fondo Nacional de Pensiones (NPF), sujeto a un minimo de 3.000 rupias de
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Mauricio (MUR) mensuales.
e Del cuarto al sexto mes — el 60 por ciento del salario asegurado, sujeto a un minimo de 3.000 MUR mensuales.
e Del séptimo hasta el fin del duodécimo mes — el 30 por ciento del salario asegurado, sujeto a un minimo de 3.000 MUR mensuales.
Nota: 1 USD = aproximadamente 30 MUR.

Se prevé que el Programa Workfare contribuird a reincorporar a los trabajadores despedidos al mercado de trabajo antes de lo que hubiese sido posible de otra
manera, previniendo asi el desempleo de larga duracién y la pobreza en los hogares.
Ademas de conceder una prestacion transitoria de desempleo, el objetivo consiste en promover la empleabilidad de los trabajadores despedidos, a quienes se
advierte que deben inscribirse en el Programa Workfare dentro de un plazo de siete dias a contar desde la fecha de pérdida de su empleo.
Disponen de otros siete dias para elegir entre las tres opciones que ofrece el Programa Workfare:

1. Colocacion laboral a través de la Oficina del Servicio de Empleo (Employment Service Office (ESO)).

2. Formacidny recalificacion laborales a través de la Fundacion Nacional de Empoderamiento (National Empowerment Foundation (NEF)).

3. Asistencia para crear una pequefia empresa con apoyo de la Autoridad para el Desarrollo de la Pequefia y la Mediana Empresa (Small and Medium
Enterprise Development Authority (SMEDA)).

PRESTACION TRANSITORIA DESEMPLEO

ELEMENTOS DE INNOVACION

Con su amplia gama de prestaciones para trabajadores despedidos, el Programa Workfare ha ayudado de manera significativa a reducir el impacto negativo de
los cierres empresariales. En virtud de la legislacion anterior, cuando una empresa cerraba como consecuencia de insolvencia o quiebra, muchos trabajadores
despedidos no recibian ninguna compensacion debido a la falta de recursos monetarios.

En el marco del Programa Workfare, se garantiza al trabajador despedido un subsidio minimo de al menos 3.000 MUR mensuales durante un periodo mdaximo
de 12 meses, ya que el Gobierno paga las cotizaciones al régimen de pensiones (el Gobierno paga tanto la cuota del 3 por ciento correspondiente al empleado
como la cuota del 6 por ciento correspondiente al empleador en las cotizaciones al Fondo Nacional de Pensiones).
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PRESTACION TRANSITORIA DESEMPLEO

EFICIENCIA

Nivel de validez contrastado (organismo calificador) www.issa.int (Asociacidn Internacional de la Seguridad Social)

Buena Practica implementada desde: 2009.
Afio de publicacion: 2011
El Programa Workfare se financia como sigue:
* |as cotizaciones del empleado al Fondo Nacional de Pensiones en una cuantia del 1 por ciento del salario basico, sujeto al tope del Fondo Nacional de
Pensiones;
* las cotizaciones de los empleadores, que representan el 1.5 por ciento del costo salarial mensual, del cual se transfiere el 1 por ciento al Fondo del
Programa Workfare;
* cuota de recalificacién laboral, que los empleadores pagan al Fondo Nacional de Pensiones cuando se despiden trabajadores;
* cualquier asignacion presupuestaria adicional que el gobierno considere necesaria, asi como los intereses por las inversiones.
Un trabajador despedido puede reincorporarse al Programa Workfare una vez transcurrido un periodo minimo de empleo continuo de seis meses.

RESULTADOS / IMPACTO/ EFICACIA

El Programa Workfare es administrado conjuntamente por el Ministerio de Seguridad Social, de Solidaridad Nacional y de Reforma de las Instituciones y el
Ministerio de Trabajo, Relaciones Industriales y Empleo. En el Ministerio de Seguridad Social, no se precisan recursos humanos adicionales para la gestion del
régimen. El personal existente ha sido movilizado para asegurar un funcionamiento fluido de la Unidad de Prestaciones Transitorias de Desempleo, apoyada por
una Unidad de Finanzas. No obstante, se han realizado algunos cambios en el sistema Tl para permitir que las solicitudes de los trabajadores despedidos
puedan ser procesadas a partir de la fecha en que perdieron sus empleos, garantizando asi el pago oportuno de la prestacion.

Debido al hecho de que el Ministerio de Seguridad Social, de Solidaridad Nacional y del Bienestar de las Personas Mayores y Reforma de las Instituciones
recauda las cotizaciones al Fondo Nacional de Pensiones, somos capaces de detectar y suspender cualquier pago injustificado de la prestacién transitoria de
desempleo a un trabajador despedido previamente y que haya obtenido un empleo nuevo, aunque no hubiera declarado un cambio en su situacion laboral.
Esto ayuda a supervisar adecuadamente el régimen y se garantiza que la prestacion se pague Unicamente a las personas que tienen derecho a la misma. Se
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recupera todo pago indebido de la prestacidn transitoria de desempleo.
A través del sistema informatico existente, se rastrean y localizan los empleadores que no pagan al Fondo Nacional de Pensiones las cotizaciones por los
trabajadores despedidos. Se estudia la cuantia adeudada y se toman las medidas necesarias para cobrar el importe pendiente.

Estadistica a finales de julio de 2011
Numero de casos en curso de pago a julio de 2011 1.540
Cuantia de las prestaciones pagadas a julio de 2011 MUR 7.608.513

Nuumero total de solicitudes recibidas desde febrero de 2009 a julio de 2011 4.638

Cuantia total de las Iipestaciones iagadas desde febrero de 2009 a i'ulio de 2011 MUR 185.909.274
Numero de casos dervados para: a) colocacion laboral 3.272
b) formacién v recalificacion 492

) creacion de pequefia empresa 446

Cuantia de las cuotas de recalificacion laboral cobradas desde febrero de MUR 13.573.283
2009 a finales de julio de 2011

Cabe seiialar que la Unidad de Prestaciones Transitorias de desempleo es supervisada por la Oficina de Auditoria Interna de nuestra organizacion, lo que
garantiza que los fondos se utilicen juiciosamente.

PRESTACION TRANSITORIA DESEMPLEO

NIVEL DE SATISFACCION

Durante un periodo de crisis econédmica mundial y despidos masivos, este régimen decisivo e innovador brinda un mecanismo para garantizar la seguridad a los
trabajadores despedidos en forma de ayuda financiera y mejor empleabilidad. Asimismo se promueve la ambicidn empresarial de crear pequefias empresas.
Con la utilizacién de un ndmero minimo de empleados elegidos de la plantilla existente de personas cualificadas y experimentadas, asi como con la
colaboracién de las diferentes partes interesadas -es decir, empleado, empleador y Gobierno-, se introdujo un nuevo pilar para la cobertura de la seguridad
social. Nuestro eficaz y eficiente sistema Tl ya existente ayuda significativamente a facilitar la administracién del nuevo régimen. Su funcionamiento ha sido
posible debido a las estructuras de cotizaciones/pensiones existentes, como las estructuras con que ya cuenta la mayoria de los paises.

NIVEL DE TRANSFERIBILIDAD

La cuantia de la prestacidn transitoria de desempleo que se paga a cada trabajador despedido es también suficientemente importante como para que actue
como un amortiguador contra la pobreza y el sufrimiento en la unidad familiar.
En definitiva, no existe ninguna duda de que esta buena practica es adecuada para que se reproduzca en otras instituciones de seguridad social.
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C) Limitaciones para la bisqueda de empleo

Programa New Deal para jovenes. Reino Unido

Ministerio Trabajo y Pensiones.

Jévenes de 18 a 24 afios desempleados

Limitaciones para la busqueda de empleo/ Carencias intermediacion/Servicios Empleo

En 1998 el Gobierno laborista de Blair inicid una profunda reforma del Estado de bienestar que afectd, entre otras, a las politicas de empleo. Durante las
décadas de los afos ochenta y noventa, Reino Unido experimentd un importante problema de desempleo. En 1997 habia 5,5 millones de desempleados
beneficiarios de subsidios y el desempleo juvenil de larga duracién era especialmente preocupante. Entre 1979 y 1997 el niumero de personas beneficiarias del
subsidio por incapacidad se habia mas que duplicado y el nimero de padres solteros que percibian rentas de apoyo rondaba alrededor de los 700.000. No es de
extrafiar que la combinacion de estos factores empujaran al alza las cifras de pobreza.

Debido a un aumento continuo de las habilidades y niveles de cualificacidn exigido, las oportunidades de empleo para los egresados han cambiado, con una
reduccion de la demanda laboral para los jévenes no cualificados. En consecuencia, la via tradicional de entrada en el mercado laboral a través de trabajo
basado en programas de aprendizaje es cada vez mas considerado como sinénimo de bajo status y de marginalidad.

El cambio radical en las politicas de empleo vino de la mano de los denominados programas New Deal. La principal preocupacion era, por aquel entonces, el
desempleo juvenil y fue por donde se empezd. Para la financiacion del programa se procedié a introducir un impuesto extraordinario sobre los beneficios y a
privatizar algunos servicios publicos.

El programa sigue un enfoque de “el trabajo primero”, basado en ofrecer un servicio personalizado de apoyo y asesoramiento laboral, ademas de establecer
una obligacion reciproca.

El New Deal es un programa obligatorio para los jovenes de entre 18 y 24 anos que habian estado en paro y que habian recibido la prestacion por desempleo
(Jobseeker’s Allowance) durante mas de seis meses. El programa empezd con un componente de pasarela, en virtud del cual los participantes recibian apoyo a
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la empleabilidad, como, por ejemplo, habilidades basicas y habilidades para la busqueda de empleo. Si transcurridos cuatro meses seguian en el paro, se les
ofrecia distintas opciones entre las que se incluian empleo subvencionado, una plaza a tiempo completo en educacién y formacién. Los participantes tenian que
escoger una de estas opciones.

NEW DEAL FOR YOUNG PEOPLE

RESULTADOS ALCANZADOS

La razén econdmica que promovio la elaboracion del programa New Deal fue el alto nivel de desempleo juvenil y la creciente demanda de cualificaciones
profesionales. Los resultados del NDYP son positivos para los participantes en términos de bajos niveles de desempleo juvenil y aumentos importantes en el
empleo (subvencionado y no subvencionado), tasas mds altas de participacién sostenida de los jovenes en el mercado de trabajo y una reduccion en el gasto
destinado a prestaciones.

Los resultados también ponen de manifiesto que aquellos que escogian la opcidn del empleo obtenian mejores resultados que los demas en términos de tasas
de participacion en el mercado de trabajo.

PAGINA WEB / INFORMACION DE CONTACTO

http://webarchive.nationalarchives.gov.uk/+/www.direct.gov.uk/en/Employment/Jobseekers/programmesandservices/DG 173757
Evaluacién: http://eprints.ucl.ac.uk/3836/1/3836.pdf
Coste e impacto: http://www.niesr.ac.uk/pdf/140306 123853.pdf

DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA

Las personas desempleadas inician su relacién con el sistema britanico de empleo por via telefénica, contactando con un centro de atencidn telefdnica, que le
solicita sus datos personales y le concierta una cita en un maximo de tres dias en la oficina de empleo o Jobcentre Plus mas cercano, para discutir cudles seran
sus pasos a seguir. Es importante remarcar que es un sistema basado en la intervencién inmediata.

El Gréfico 4 presenta un resumen del funcionamiento del sistema, asi como algunos datos sobre los resultados obtenidos. Cabe destacar que, en los tres
primeros meses, un 50% de los desempleados encuentra un trabajo, y que solamente un 10% estd mas de 12 meses en el proceso de busqueda.

Durante los 12 primeros meses de desempleo, el Jobcentre Plus se hace cargo de los parados, y si transcurrido ese periodo no ha encontrado trabajo, el sistema
se complementa con agencias privadas.
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Gréifico 4. Esquema de funcionamiento del servicio britanico de empleo y resultados

Los demandantes El El El
de empleo 50% de los 75% de los 90% de los
se apuntan demandantes de demandantes de  demandantes de
B vl empleo abandonan empleo abandonan empleo abandonan
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1 I I i de empleo mas
0 meses 3 meses & meses 12 meses alejados del
mercado
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Fuente: Ingeus

NEW DEAL FOR YOUNG PEOPLE

Es un sistema obligatorio y de aplicacidn inmediata que favorece unos rapidos y efectivos resultados.

Nivel de validez contrastado (organismo calificador) www.worldbank.org (Banco Mundial)

La experiencia del Reino Unido pone de manifiesto no solo los éxitos, sino también las limitaciones de las politicas activas de empleo. A pesar de apoyar la
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incorporacién al mercado de trabajo de cientos de miles de personas, estas medidas activas de empleo no han podido resolver retos mas a largo plazo como la

inactividad, que ha permanecido estatica durante los ultimos 40 afios en niveles de entre un 22% y un 25% (Dolphin et al., 2011)".

NEW DEAL FOR YOUNG PEOPLE

RESULTADOS / IMPACTO/ EFICACIA

Actualmente, cualquier persona desempleada que solicita un subsidio por desempleo en la oficina de empleo (conocida como Jobcentre Plus), es susceptible de

ser elegido para participar en un New Deal. No obstante, a pesar de las diferencias que pueda haber entre los diferentes programas, todos tienen una serie de

caracteristicas comunes:

El rol central de los asesores personales. Cada participante en un New Deal podra disponer de un asesor que le ayude en tareas de busqueda de
empleo o a superar barreras personales para encontrar un trabajo.

La importancia de las necesidades individuales. Cada persona es diferente y por ello los New Deals intentan que aquellos que estadn en situacion de
desempleo vean con otros ojos su situacidn particular y que logren asi, con sus habilidades y experiencia, enfrentarse a nuevas oportunidades de
trabajo.

La colaboracion publico-privada y el sector del voluntariado. Desde un principio, los New Deals se ofrecieron bajo una estrecha colaboracién publico-
privada. El sector privado, junto con el de voluntariado, eran proveedores de los apoyos canalizados a través del programa para discapacitados, asi
como de una proporcidon importante del resto de programas New Deal. Por otro lado, el Departamento de Empleo y Pensiones y el Jobcentre Plus
disponen de una red de alrededor de 600 proveedores5, con convenios6 que alcanzan aproximadamente un billén de libras al afio.

Derechos y obligaciones. Los asesores personales ayudan a motivar y a mejorar las expectativas de los individuos desempleados, pero a su vez, y como
contraprestacién de la ayuda recibida a través de los New Deals y de los subsidios del Estado, la sociedad tiene la esperanza de que los participantes
vayan a poner el mayor empefo para encontrar un trabajo. Los derechos y las obligaciones varian segun los diferentes subsidios y diferentes New
Deals, pero en cualquier caso, la filosofia es muy clara, “se recibe a cambio de dar”.

El rol del Jobcentre Plus. La oficina del empleo lidera la interaccidon entre los subsidios y los servicios de empleo, asegurandose de que los
desempleados, también llamados clientes, vean satisfechos sus derechos a cambio de que cumplan con sus obligaciones.

Trabajar con quienes demandan empleo. Un elemento clave de los New Deal fue trabajar siempre codo con codo con los empresarios y, en definitiva,
con aquellos que demandan empleo. Por un lado, se pretende ayudar a los clientes a encontrar el trabajo que buscan, y a los empresarios a los
trabajadores que necesitan.

19 Dolphin, T. et al. (2011): Jobs for the Future: The Path Back to Full Employment in the UK, London, IPPR. Documento: http://www.ippr.org/publications/55/7938/jobs-for-
the-future-the-path-back-to-full-employment-in-the-uk
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NEW DEAL FOR YOUNG PEOPLE

NIVEL DE SATISFACCION

Los resultados de la evaluacidn en curso indican que la mayoria de los participantes tienen una imagen muy positiva del New Deal. Los asesores personales, en
particular, son muy valorados por los jévenes.

Sin embargo, el éxito del New Deal, dependera principalmente de la medida en que cambie el comportamiento de los empleadores respecto a la contratacion.
Los resultados de las evaluaciones actuales apuntan a una participacién cautelosa de los empresarios hasta ahora. Por ello, la aceptacién y el compromiso del
empleador, asi como la distribucidn de los empleos ofrecidos necesita de una mayor consideracion.

PROPUESTAS PARA MODIFICAR O COMPLEMENTAR LA BUENA PRACTICA

La experiencia acumulada demostrd que era mas efectivo externalizar al sector privado los servicios de colocacidn de estos trabajadores frente a la alternativa
de ampliar la cobertura temporal dentro del servicio publico. Las empresas privadas de colocacion aportan una mayor eficiencia al estar especializadas en
determinados colectivos con dificultades para su insercién en el mercado de trabajo (madres solteras, discapacitados, minorias étnicas, drogadictos, etc.)

En abril de 2009 se decidid llevar a cabo algunas reformas del sistema descrito anteriormente, que apostaron por introducir algunos cambios. Entre ellos
destaca un nuevo régimen para los demandantes de empleo y una mayor flexibilidad para los asesores que trabajan en las oficinas del Jobcentre Plus.

El actual programa de politicas estd dominado por el Work Programme (WP), un marco Unico que ofrece apoyo y asesoramiento laboral (Cuadro 1). El WP
representa en gran medida una continuacién del enfoque del programa Welfare-to-Work del anterior Gobierno laborista, un programa de empleo a gran escala
concebido para apoyar la empleabilidad de los parados. Se calcula que, en el horizonte 2014, el WP dara asistencia a mas de dos millones de demandantes de
empleo. Los cambios mas significativos son: una nueva estructura de incentivos financieros que remunera a los proveedores (casi integramente) en funcién de
los resultados obtenidos y un mayor esfuerzo por garantizar el empleo a mas largo plazo, constituyendo los objetivos de sostenibilidad el principal criterio en
funcién del cual se efectian los pagos.
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NEW DEAL FOR YOUNG PEOPLE

NIVEL DE TRANSFERIBILIDAD

Por ultimo, la posibilidad de transferir el método britanico esta especialmente relacionada con la mejora de situacién del mercado laboral, lo que aumenta las
oportunidades de empleo. Al mismo tiempo, el desempleo persiste a causa de los desajustes cualitativos entre las calificaciones solicitadas por los empleadores
y los ofrecidos por el grupo de desempleados. Esto es valido especialmente para los jévenes que a menudo no estan debidamente calificados para satisfacer la
demanda de mano de obra. Este desajuste requiere acciones por parte del Gobierno para aumentar la empleabilidad de los jévenes y encontrar trabajos para

ellos.
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Creacion del Empleo Rapido - CER. El Salvador. 2003
Secretaria Nacional de la Familia (Entidad promotora en el inicio hasta 2004 que se crea la Secretaria de la

Juventud)

Secretaria de la Juventud

Gobiernos locales.

INSAFORP (Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional)
MINTRAB (Ministerio de Trabajo)

MINED (Ministerio de Educacion)

GTZ (Cooperacidn Técnica Alemana)

Jévenes hombres y mujeres entre 18 y 35 afos.

Limitaciones para la bisqueda de empleo: Carencias intermediacion: Servicios de Empleo

La regién La Paz se distingue por la pluralidad de actividades econdmicas que alli se llevan a cabo: agricolas, pecuarias, agroindustriales, manufactureras,

comercio y servicios. Cuenta con una importante plataforma de techo industrial, conformado especialmente por tres zonas francas, muy importantes para El
Salvador (Miramar, El Pedregal e Internacional) y una amplia experiencia en cuanto a produccién agricola y agroindustrial. Es también una zona con gran
potencial productivo en areas que tienen que ver con el aiiil, turismo, acuicultura, y pesca. A su vez cuenta con la zona hotelera y turistica mas desarrollada del
pais. Tiene una posicidon ventajosa respecto a las vias de comunicacién.

Existe un alto interés en capacitar al personal, incluyendo los duefios o encargados. Casi 7 de cada 10 duefios o encargados desearian financiacion para
capacitar a su personal; un 54% de los encargados o duefios de las empresas se formaron en su actividad de trabajo como aprendices. Un 22% aprendio su
actividad en la familia y sélo un 13% en un centro de formacion.

Esta medida fue implantada con el objetivo de fomentar el empleo juvenil y la reactivacion o creacién de empresas en las areas mas afectadas por los
terremotos del afio 2001. Los candidatos, mujeres y hombre entre 18 y 35 afos, debieron aprobar una entrevista de admision realizada por tutores de empleo.
Se tuvieron en cuenta los deseos de superacién a través de la formacidn en desarrollo personal y técnico asi como la disponibilidad para incorporarse a

practicas en las empresas de la region.
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El salario promedio no sobrepasa los $70.00

CREACION DE EMPLEO RAPIDO

RESUMEN DEL PROYECTO

La medida piloto “Creacién de Empleo Rapido-CER” es un modelo de formacidn e intermediacion laboral orientado al mercado laboral de un territorio a partir
de un censo empresarial para identificar los nichos de empleo de la regién.
Los ejes importantes del modelo CER son:

= Se busca dar una respuesta rapida a las dos partes interesadas: empleadores y personas buscadoras de empleo.

= El plan formativo debe basarse en las necesidades empresariales detectadas en las MiPyMES mediante interrogacion directa/ encuestas centradas en
los sectores de empleo preferente del territorio seleccionado.

= Se prevé una formacion integral que se basa tanto en técnicas, como en el desarrollo personal, capacidad de desarrollo de autoempleo y formacién
transversal que potencie la productividad en la MiPyME.

= Se debe potenciar la transmisién de conocimientos a los participantes desde la economia real a través de practicas ocupacionales y la formacion

vinculada a la empresa.

Medir el logro de aprendizaje y empleabilidad (evaluacién y monitoreo de impacto).

Se presta una tutoria personalizada tanto a las personas participantes y buscadoras de empleo, como a las empresas interesadas durante todo el

proceso de formacion e insercion.

438

RESULTADOS ALCANZADOS

Los resultados del estudio realizado aportan informacién de empleabilidad que puede ser Util para efectos de comparacion con los indicadores oficiales para la
region piloto. Los indicadores de impacto del programa FORTALECE (MINEC/GTZ) relevantes para este estudio son:
A nivel del programa:

= La proporcidn de jovenes que se integran al mercado laboral y han participado en medidas del programa esta en un 20% por encima de los que no
participan en el programa.

A nivel del componente de empleo juvenil:

= La mayoria de las y los jovenes encuestados afirman que en el transcurso de las medidas apoyadas por el programa han adquirido las competencias
técnicas y sociales necesarias para integrar el mercado laboral.

PAGINA WEB / INFORMACION DE CONTACTO
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http://www.eclac.cl/de/noticias/paginas/2/14692/IUDOP.pdf

CREACION DE EMPLEO RAPIDO

DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA

La medida Creacion de Empleo Rapido (CER) se origina en el contexto de RETOS/GTZ, se planificd como una medida de corto plazo, efectiva y de impacto,
apoyando la insercidn en la vida econémica a personas sin oportunidades en el momento critico de los desastres; CER surge y RETOS/GTZ cumple su funcién y
finaliza.

La Cooperacidn Técnica Alemana, GTZ, trabaja con metodologias de probada eficiencia, por lo que fue seleccionada la metodologia de la empresa AVU; se
escogid por ser una metodologia que se ha aplicado en varios paises de Europa, han tenido la oportunidad de probarla y adaptarla a paises de América Latinay
Centroamérica; con esta experiencia como respaldo se considerd que seria de mucha utilidad en El Salvador.

La metodologia se basa en dos ejes:

1. Formacidon Ocupacional (incluye convocatoria desempleados y capacitaciones)

2. Necesidades laborales de las empresas (Encuestas empresariales, practicas y contrataciones)

La experiencia de AVU, empresa consultora especializada en la solucién de problemas de la pequefa y mediana empresa, desde su experiencia percibieron un
desfase entre la politica de la oferta y las necesidades reales de las pequeiias empresas para obtener la competitividad adecuada y sobrevivir en un mercado
altamente competitivo y globalizado.

Desde esa perspectiva, AVU considero que se vuelve necesario trabajar con la oferta pero también con la demanda, calificar el personal para suplir las
demandas reales de los empresarios; aplicando una metodologia de trabajo en dos vias:

- Por un lado el empleo por cuenta ajena, entendido como un desarrollo individual, progresivo y permanente desde cada una de las personas y el Emprendizaje,
empleo por cuenta propia.

- Por el otro lado, la necesidad laboral de las empresas, el camino de la integracién en la empresa de personas capacitadas y necesarias para sobrevivir en el
mercado, manteniendo un buen nivel de competitividad.

La empresa AVU considera que no se puede ayudar a la creacion de empleo dentro de la PyME si no se parte del conocimiento especifico de las empresas
establecidas en un area geografica, en sus circunstancias de necesidad especificas y sin procurar que la formacién sea, en la medida de lo posible, personalizada
en funcién de dicha necesidad; por tanto organizada en contexto de nichos de empleo alejandose de sistemas formativos tradicionales, que no pueden
conseguir la incorporacidn directa a las empresas en un plazo corto.

Las claves del método:

- Aprendizaje en proceso continuo

- Proceso tutorizado
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- Creacién de redes de refuerzo

La estrategia:

¢ Se concibe el proceso como un .camino individual de empleabilidad.

e El plan formativo debe basarse en las necesidades detectadas en las PyME mediante interrogacidn directa / encuestas centradas en los sectores de empleo
preferente del territorio seleccionado.

¢ La formacién debe incluir la posibilidad de Practicas ocupacionales en las empresas.

¢ La formacién debe basarse no solo en técnicas, sino en el desarrollo personal, capacidad de desarrollo de autoempleo y formacion transversal que potencie la
productividad en la PyME.

* Potenciar la transmisién de conocimientos desde la economia real a los participantes (practicas, incorporacion formativa).

CREACION DE EMPLEO RAPIDO

ELEMENTOS DE INNOVACION

Esta medida fue implantada con el objetivo de fomentar el empleo juvenil y la reactivacion o creacién de empresas en las areas mas afectadas por los
terremotos del afio 2001. Los candidatos, mujeres y hombre entre 18 y 35 afios, debieron aprobar una entrevista de admision realizada por tutores de empleo.
Se tuvieron en cuenta los deseos de superacién a través de la formacion en desarrollo personal y técnico asi como la disponibilidad para incorporarse a
practicas en las empresas de la region.

EFICIENCIA

Nivel de validez contrastado (organismo OCDE
calificador)

Se crearon un total de 70 empleos, con un coste por empleo de 748,50 ddlares.

La ejecucion de la medida se realizo en 7 meses, incluyendo la etapa preparatoria; generando en ese periodo costos de inversidn y de operacion, la suma es un
resultado de los costos totales de la medida en su Fase Piloto.

- Costos de Inversion

Equipamiento y Recurso Humano..................... $11,966.57

- Costos de Operacidn

Metodologia y Asistencia técnica AVU Capacitaciones, Apoyo logistico,

Mantenimiento de instalaciones,

Reproduccion de material y otros..........ccccccuu..... $40,392.50
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TOTAL $ 52,392.11

Fuentes de Financiacion

GTZ: 35,777.57 (69%)
Municipalidades 1,620.00 (3%)
INSAFORP: 14,994.54 (29%)
TOTAL $52,392.11

CREACION DE EMPLEO RAPIDO

RESULTADOS / IMPACTO/ EFICACIA

e Elcrecimiento en el nimero de empleos es considerablemente mayor en el grupo beneficiario de CER. El grupo beneficiario incremento la tasa de empleo
de los jévenes en 71%, el grupo control crecié en 36%.

e Considerando el margen de error de un 7%, se comprueba la tendencia que la probabilidad de obtener un empleo es mayor en el grupo beneficiario (entre
21% y 49% mayor).

e Encuanto a las horas trabajadas, el grupo beneficiario ha mantenido en 50% el porcentaje de personas que trabajan 40 horas a la semana o mas. El grupo
control ha disminuido del 63% al 53%.

e En cuanto a recibir un salario por arriba del minimo, en los beneficiarios ha cambiado de 5 a 8 personas. En el grupo control ha cambiado de 8 a 9 personas.
Como tendencia, el crecimiento de personas que reciben salario arriba del minimo es mayor en el grupo beneficiario.

e Enambos grupos el empleo ha aumentado, pero la tendencia es de crecimiento del subempleo.
e Segln los beneficiarios, su participacion en el CER les ha sido atil tanto en su vida familiar y social como en lo laboral.
e La mayoria de los participantes ha evaluado entre buena y excelente la capacitacidn recibida.

Respecto al mdédulo de emprendizaje, se han dado dos hallazgos importantes:

e Probabilidad relativamente alta de que los participantes en el mddulo logren poner o mejorar su negocio (7/15 = 47%).
e También la probabilidad de que a través del autoempleo mejoren su salario.
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CREACION DE EMPLEO RAPIDO

NIVEL DE SATISFACCION

- Gestion Municipal: el fortalecimiento de la funcién coordinadora de los municipios con otros actores y la poblacidn afectada

- Infraestructura municipal: reparacién y reconstruccion de la infraestructura comunal involucrando medidas de fomento ocupacional.

- Economia local y empleo: el apoyo a las pequefias y medianas empresas que resultaron afectadas por los terremotos, permitiendo la reactivacién de sus
actividades y fomentar la creacién de nuevas empresas; asi como iniciativas econémicas locales; mediante asistencia técnica, infraestructura productiva y un
fondo de crédito. Recuperando y generando alrededor de 222 empleos en siete municipios.

PROPUESTAS PARA MODIFICAR O COMPLEMENTAR LA BUENA PRACTICA

e Enla propuesta del estudio para el método de abajo-arriba se debia partir de la informacidn sobre los participantes la medida CER, contenida en los
registros administrativos de las instituciones que desarrollaron la medida. El disefio metodoldgico se debe realizar a partir de la informacidn disponible
en las instituciones. Por lo tanto, es recomendable realizar primero un sondeo y levantamiento de la informacién disponible antes de definir la
metodologia.

e Para cualquier programa de formacién o de desarrollo es recomendable definir en un inicio que tipo de informacion, registros, informe se van a guardar
y por cuanto tiempo.

e Eldisefio del programa o proyecto debe prever la creacién de un grupo control adecuado en base a caracteristicas de pareo con el grupo beneficiario.
Debe garantizar que el tamafio de los beneficiarios y del grupo control sea el mismo, y un disefio probabilistico de la muestra para garantizar
comparabilidad de los resultados de ambos grupos.

Se recomienda a GTZ continuar propiciando espacios para el trabajo conjunto entre consultores extranjeros expertos y equipos técnicos nacionales en el tema
de evaluacién de impacto. A las instituciones participantes se sugiere aprovechar y mejorar las capacidades instaladas de las instituciones nacionales para este
tipo de evaluaciones, fortaleciendo el perfil técnico de los equipos de trabajo en el uso de metodologias, software y técnicas estadisticas paramétricas y no
paramétricas aplicables a la evaluacion de impacto.
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D) Dificultades para el arranque emprendedor

Formacién Empresarial de la Juventud, Peru

Fondo Nacional de Capacitacién y promocién del Empleo - Fondoempleo
CARE

- Jévenes de 18 a 25 afios de sectores pobres de la poblacidn.
- Nivel minimo de instruccion: tercer aifo de secundaria.
- Preferentemente:
O Con experiencia laboral y/o experiencia en negocios.
O Interés manifiesto en desarrollar una actividad econémica independiente
Dificultades para el arranque emprendedor: Dificultades de acceso a financiacién o capital social: Programas

integrales de emprendimiento.

Entre el final de los afios ochenta y mediados de los noventa, hubo un significativo crecimiento de la participacidn del autoempleo en la PEA ocupada. El tema

central del mercado laboral en el Perd no es tanto que falten puestos de trabajo (lo cual, ciertamente, también es un problema), sino que los empleos
generados son de baja productividad, el segmento de las empresas mas pequefias también resulta clave, ya que en este sector se concentra el mayor déficit de
productividad. La atencién a este sector debe ser, entonces, prioritaria. Por otro lado, su vinculacién con la problematica laboral de los jévenes es directa: dos
de cada tres jovenes asalariados trabajan en una microempresa. Un significativo contingente de jovenes, sin embargo, opta por el autoempleo o es empujado
hacia él. De hecho, excluyendo a la microempresa, la situacidn en la que es mas probable encontrar a un joven ocupado es trabajando por su propia cuenta, de
manera independiente.

El autoempleo resulta particularmente importante dadas las dificultades de insercién laboral de los jévenes. En efecto, el mas joven es el grupo con mayor
probabilidad de estar desempleado: sus tasas casi duplican el promedio. Esto no es un fendmeno local, puesto que la situacidn es similar tanto en el resto de
América Latina como en Europa. Otras caracteristicas de la insercidn son, sin embargo, particulares para los jovenes peruanos. Alrededor de la mitad trabajan
como asalariados en el sector privado, la mayor parte de éstos, casi dos tercios, en empresas de hasta 5 trabajadores; esto es, en microempresas. Muy pocos de
ellos acceden a un contrato por tiempo indefinido. De hecho, la mayoria trabaja sin contrato y sélo un quinto del total tiene acceso a un seguro de salud. Las
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condiciones son aun mas precarias en el caso de los jévenes que provienen de hogares pobres. Como mencionamos antes, el grupo numéricamente mas
importante luego de los asalariados en microempresas es el de los independientes o autoempleados, que congrega a cerca de un quinto de los jovenes
ocupados, porcidn algo mayor entre los pobres. Esta cifra es sustantivamente mas alta que las que se observan en los paises desarrollados, donde se ubican
debajo del 5%3. Las pobres condiciones de insercidon laboral se traducen en una alta tasa de subempleo, superior a la mitad del total de ocupados.

El problema de la insercion parece irse resolviendo con la edad en la medida en que la probabilidad de tener un empleo crece con ella, sin embargo el tema es
materia de preocupacién entre los gobiernos de paises desarrollados y no desarrollados, tanto por el potencial de recursos humanos desperdiciados como por
sus efectos colaterales de frustracion y su potencial secuela de violencia y otras manifestaciones antisociales. El problema en el Peru se torna mas complejo
debido a su vinculo con mecanismos que tienden a perpetuar la pobreza. Una educacién basica deficiente y poco orientada a las realidades del mercado laboral
lleva al joven a una insercidon en empleos de muy baja productividad y sin un horizonte que le permita eventualmente salir de la pobreza. El reto es, pues, no
solamente resolver los problemas de insercion laboral de los jovenes, sino de proveerles de herramientas para superar la pobreza a través de su insercion.

FORMACION EMPRESARIAL DE LA JUVENTUD

RESUMEN DEL PROYECTO

El Proyecto de Formacidon Empresarial de la Juventud (en adelante, Proyecto JUMP) fue ejecutado por CARE-Peru con financiamiento de Fondoempleo (coste
total 1.350.000 dolares) por un periodo de 18 meses, desde octubre de 1999 a marzo de 2001. El proyecto se fijé como propdsito el desarrollo de un conjunto
de habilidades empresariales en los jovenes en situacion de pobreza, de modo que ello les permita crear y administrar sus propios negocios. El ambito de
intervencién del proyecto comprendid las ciudades de Arequipa, Ayacucho, Cajamarca, Huaraz, Lima y Truijillo.

RESULTADOS ALCANZADOS

Este programa ha tenido un impacto significativo sobre la probabilidad de tener un negocio propio cuando los beneficiarios han recibido el paquete completo
de servicios, completando las cuatro visitas de asesoria. En ese caso la probabilidad de tener un negocio propio se incrementa en 30 puntos porcentuales.
Cuando la participacion en el proyecto no incluye las cuatro visitas de asesoria no se encuentran efectos sobre los participantes.

PAGINA WEB / INFORMACION DE CONTACTO

www.care.org.pe
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http://grade.org.pe/download/pubs/MJ-SP-J%C3%B3venes%20emprendedores.pdf

FORMACION EMPRESARIAL DE LA JUVENTUD

DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA

Para asegurar el logro de sus objetivos, el proyecto se planted una estrategia de intervencién que comprendio las siguientes etapas:
= Difusion

Durante dos semanas, en cada sede se realizaron campanas de difusidn e inscripcidn en lugares de alta concentracion de jovenes; a través de los
municipios, universidades y centros de estudios superiores. Se realizaron charlas informativas y se inscribié a los jovenes interesados en participar en el
proyecto, a los cuales se les pidié un aporte econémico.

Capacitacion

Durante cuatro semanas, los jovenes beneficiarios del proyecto fueron instruidos a través del curso PRE EMPRESA. Dicho curso tenia por objeto
desarrollar en ellos la habilidad de explorar, identificar y analizar oportunidades de negocio dentro de sus localidades, aprovechando los recursos
disponibles en cada zona. Durante las dos Ultimas semanas los jovenes debian elaborar un Plan de Negocio y estudiar, a través de una asesoria
personalizada por parte de los docentes, la factibilidad empresarial de sus ideas.

Crédito

Culminado el curso PRE EMPRESA, se procedié a la evaluacion de los planes de negocio elaborados por los jévenes. Aquellos jévenes que formularon los
planes de negocio con mayor viabilidad en el mercado, tuvieron la posibilidad de acceder a un crédito destinado a poner en marcha sus empresas.

= Asesoria de Negocios

Los jovenes que iniciaron sus negocios recibieron cuatro visitas de asesoria durante los primeros tres meses de operacién. Dichas asesorias tenian por
objeto apoyar a los jévenes en la toma de decisiones empresariales al inicio de sus negocios.

EFICIENCIA

Nivel de validez contrastado (organismo calificador) www.worldbank.org (Banco Mundial) referencias en documentos 2007 y 2010

Determinacion del grupo control para la evaluacion de impacto (Instituto APOYO):
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En el caso del Proyecto JUMP de CARE-Perd, se utilizé6 como base la informacion recolectada por la ficha de inscripcion aplicada antes de iniciar el proyecto. Los
controles fueron aquellas personas interesadas en el proyecto, que lograron registrar sus datos en la ficha de inscripcién, pero por algin motivo no llegaron a
participar en el proyecto JUMP.

En esta evaluacion, sin embargo, la informacién se recogid a través de dos fuentes distintas. Por un lado, la informacion recogida a través de las fichas de
inscripcion y seguimiento aplicadas por CARE-Peru permitié construir una linea de base para los beneficiarios, asi como definir las caracteristicas que debia
observar el grupo de control. Por otro lado, se aplicd una encuesta tanto a beneficiarios como al grupo de control para recoger informacidn posterior a la
participacién en el programa y complementar alguna informacién puntual de la linea de base.

FORMACION EMPRESARIAL DE LA JUVENTUD

RESULTADOS / IMPACTO/ EFICACIA

Resultados:

= El proyecto tiene un impacto significativo sobre la probabilidad de tener un negocio propio solamente cuando los beneficiarios han recibido el conjunto de
servicios que ofrece el proyecto, incluidas las cuatro visitas de asesoria. En este caso, la probabilidad de tener negocio propio se incrementa en 30 puntos
porcentuales. Cuando la participacién en el proyecto no incluye las cuatro visitas no se encuentran efectos significativos sobre los participantes en cuanto a
estos dos objetivos del proyecto. Mas aun, el signo del estimador es el opuesto al esperado. También afectan de manera significativa la probabilidad de
tener un negocio la edad y la experiencia laboral.

= Analizando los niveles de ingresos, se encuentra también que existe una diferencia de 40% a favor de los beneficiarios que recibieron la cuarta visita al nivel
de significancia estadistica del 95%. Si bien se encuentran diferencias de ingresos significativas a favor de los beneficiarios que al menos aprobaron el curso
de capacitacidn, éstas no son estadisticamente significativas. En cualquier caso, debe entenderse que la informacién disponible no permite establecer una
relacién causa-efecto entre la participacion y los niveles de ingreso, ya que no se tienen datos de ingresos al inicio del proyecto.

El Proyecto JUMP, entonces, muestra efectividad solamente cuando incorpora tanto el componente de capacitacién como las visitas de asesoria. La
capacitacion por si sola no asegura ningun efecto positivo sobre los beneficiarios del proyecto. En cambio, cuando se llega hasta el final de las asesorias, los
efectos del proyecto son positivos y estadisticamente significativos.
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FORMACION EMPRESARIAL DE LA JUVENTUD

PROPUESTAS PARA MODIFICAR O COMPLEMENTAR LA BUENA PRACTICA

1. La primera recomendacion se refiere a la composicion del grupo de beneficiarios. De acuerdo a los datos del proyecto, del total de beneficiarios en las
sedes estudiadas (5.882) solamente una porcidn pequefia, menos de 8%, completd las cuatro visitas de asesoria. Esto es, la porcidn de participantes
sobre los cuales el proyecto tiene en promedio un impacto positivo es relativamente pequeiia. Visto desde otra perspectiva, el proyecto dedica parte
sustantiva de sus recursos a un componente que no tiene mayor impacto. Frente a esta situacidn el proyecto tiene dos alternativas, la primera es
mejorar la efectividad del componente capacitacién; la segunda, enfocarse en lo que mejores resultados rinde.

La primera opcidn involucra mejorar el instrumento (curso) de capacitacidn de manera que se asegure algun impacto positivo. Esta estrategia tiene la
virtud de que permitiria rescatar el caracter relativamente masivo del proyecto. Su debilidad es que no existe mayor evidencia empirica de que un curso
sobre formacion y gestion de negocios pueda afectar de manera significativa las capacidades y habilidades de los jévenes para establecer y gestionar de
manera sostenible un negocio propio.

La segunda opcién para el proyecto es concentrarse mas en completar el “tratamiento”, esto es, la realizacidon del conjunto de actividades que el
proyecto involucra. Desde esta perspectiva se deberia enfocar en aquellos beneficiarios que estuviesen interesados en seguir todo el proceso hasta su
conclusion. En esta direccién, el analisis sugiere la conveniencia de considerar las caracteristicas de edad minima (por ejemplo, 21 afos), quiza
alargando la edad tope de 25 a 30 afios, y la experiencia laboral previa como requisitos para participar del programa. Puesto que el proceso de seleccion
tendria que ser considerablemente mas exhaustivo, esto implica perder masividad. Por otro lado, permitiria hacer mas eficiente la inversidn, dedicando
mas recursos a menos jovenes, con una mayor seguridad de lograr efectos positivos sobre su desempefio posterior. Esta parece ser la opcién mas
recomendable.

2. La segunda recomendacion se refiere a la necesidad de incluir indicadores de bienestar entre los objetivos del proyecto. Debe entenderse que el que
los jovenes tengan un negocio propio no es un fin en si, sino, mas bien, un medio para mejorar sus niveles de bienestar. Este es un fin razonable sélo si
efectivamente les permite acceder a un nivel de bienestar superior, reflejado, por ejemplo, en mayores niveles de ingresos que los que obtendrian en
una insercién laboral como asalariados.

3. La tercera recomendacién concierne a la informacién disponible para evaluar el impacto del proyecto. Deberian considerarse cuidadosamente las
necesidades de informacion para futuras evaluaciones del proyecto al inicio de la experiencia, puesto que una vez iniciada es muy dificil recuperarla.
Especificamente, la linea de base deberia contener la informacién necesaria para luego poder evaluar el impacto del proyecto, incluyendo datos
puntuales de ingresos. Puesto que a veces es dificil para el mismo proyecto recogerlos, ya que tipicamente los potenciales beneficiarios no revelan con
precisién sus ingresos o si tienen negocio o no, ya que piensan que sus respuestas pueden influir en su aceptacidon, deberia considerarse, un recojo
independiente de esta informacién y la construccion de una linea de base
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Calificacion de Jovenes Creadores de Microempresas. Peru. Desde 1999

Fondo Nacional de Capacitaciéon y Promocion del Empleo —Fondoempleo
Colectivo Integral de Desarrollo (CID)

Jévenes de 15 a 25 afios de bajos ingresos, potenciales creadores de empresas o propietarios de negocios
informales con menos de un afio de antigliedad.

Dificultades para el arranque emprendedor: Dificultades de acceso a financiacion o capital social: Programas
integrales de emprendimiento.

En general, en el Peru se invierte poco en capacitacion. Esto se debe en parte a la poca inversion de las empresas, pero también en parte a escasa inversion del

Estado. Mas alla del Programa PROJoven, orientado a jovenes que quieren insertarse en una relacién asalariada; del Programa BONOPYME, que busca difundir
el uso de la capacitacioén y la asistencia técnica en las microempresas; y el Sistema de Informacion Laboral del Ministerio de Trabajo es dificil identificar otros
programas publicos que puedan configurar politicas activas para el mercado laboral.

El Objetivo del Proyecto es contribuir a elevar la tasa de permanencia en el mercado y la capacidad de generar puestos de trabajo en jévenes de bajos ingresos
creadores de microempresas. Las sedes de intervenciéon planteadas por los ejecutores del proyecto son: Arequipa, Cajamarca, Huancayo, Lima, Piura y Sicuani.
Asimismo, el programa tiene como eje central el desarrollo de capacidades empresariales en los jovenes emprendedores, esto es, la capacidad de crear y
gestionar eficientemente una unidad productiva que sea sostenible en el tiempo y que en consecuencia pueda generar puestos de trabajo permanentes.
Durante el tiempo de ejecucion del proyecto se dio una secuencia diferenciada de dos subprocesos segiin la modalidad de insercién de los jovenes, a través del
concurso “Haz Realidad tu Negocio” y a través de las convocatorias complementarias. Los componentes del programa y la secuencia en la que han sido
entregados a los jovenes estan definidos por estas dos modalidades.
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FORMACION JOVENES CREADORES MICROEMPRESAS

El Programa del CID tiene un impacto significativo sobre la probabilidad de que el negocio sobreviva mas alld de un afio. En este caso, la probabilidad se
incrementa en 39 puntos porcentuales. En cuanto a la generacidn de puestos de trabajo, se demuestra que tiene un efecto indirecto en la medida en que
facilita el acceso de los jovenes al crédito. La evaluacién realizada concluye que los beneficiarios tienen en promedio 37% mas de puestos de trabajo en sus

negocios que el grupo control (aquellos que se inscribieron pero que finalmente no participaron en el programa)

http://grade.org.pe/download/pubs/MJ-SP-1%C3%B3venes%20emprendedores.pdf

El programa capto beneficiarios con potencial empresarial a través de un concurso denominado “Haz Realidad tu Negocio”. Este concurso es organizado por el
CID desde fines de 1999. El financiamiento recibido de Fondoempleo permitié la realizacidn de tres de estos concursos que incluyen una primera etapa de
difusién del programa, la inscripcidn de los interesados, la preparacion de los jévenes y la seleccidén de los finalistas. Luego el programa pasaba a otra etapa en
la que se definian los beneficiarios con los que se iba a trabajar en el objetivo principal, a saber, la creacidon de negocios y su permanencia en el mercado.
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Etapas del Programa de Apoyo a Jévenes Empresarios
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Con respecto a las asesorias Pre Creacidn del Negocio, el programa consideré apoyar con dos horas de asesoria en la elaboracidn de los planes de negocio a los
jovenes que la solicitaron. Dicha asesoria se desarrollé individualmente y en las oficinas del CID. Adicionalmente, en esta misma etapa el CID brindd a los
jovenes 24 horas en cursos de capacitacién sobre temas diversos relacionados a la conformacién de empresas.

= Seleccion de los finalistas y los beneficiarios del programa provenientes de los concursos: el programa establecié un plazo para la entrega del “Plan de
negocios”12. Sélo los que entregaron el plan fueron los que efectivamente concursaron. Las estadisticas recogidas a través de los informes de monitoreo
muestran que sélo un pequeino porcentaje de jovenes presentd dicho documento. Muchos de ellos se desanimaron debido a lo complicado que les resultd
preparar dicho plan y, ademds, porque este plan debia ser expuesto ante un jurado y esto cohibié a algunos participantes. En el Concurso 1999 se
seleccionaron 123 planes de negocio como finalistas. Los jovenes que elaboraron dichos planes fueron los designados por el programa como aptos para
recibir los servicios post creacion de empresa, y a los que el CID denominé “beneficiarios del programa”. Asimismo, hubo algunos jévenes que, a pesar de
gue no presentaron su plan de negocios, fueron admitidos como beneficiarios del programa, debido a que la idea del proyecto o el proyecto en si fueron
considerados muy buenos por los promotores.

= Servicios ofrecidos por el programa a sus beneficiarios en la fase post: Luego de la eleccidén de los beneficiarios del programa, empezé una nueva fase
centrada en la implementacidn de los denominados servicios post creacién de empresa que el programa ofrecié: cursos de capacitacidn post, asesorias post
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y las pasantias. Al empezar esta etapa el beneficiario (a peticion del promotor y con su colaboracion) debia elaborar el “Plan de accién” de la
implementacion o desarrollo de su negocio. Dicho documento debia ser una ampliacion y mejora del plan de negocios que fue presentado para el concurso.
En él se listaban todos los asuntos y temas pendientes que el beneficiario necesitaba ir implementando con el objetivo de impulsar su negocio. En este
momento se definieron la necesidad de crédito y el tipo de temas a trabajar en las asesorias, entre otros.

Total de jovenes que asistieron a los servicios del aop

Asesoria Capacitacion  Asesorla  Capacitacion  Pasantia

Fre Fre FPost Post
Concursg 1999 341 353 52 i3 &0
Conoarsa 2000 124 529 14 11 13
Comvoostorias ) g 180 147 203
Total 342 391 258 105 278

S OHD
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FORMACION JOVENES CREADORES MICROEMPRESAS

ELEMENTOS DE INNOVACION

El disefio del programa contempld que el joven beneficiario debia recibir 12 horas de asesoria en esta etapa. El objetivo de estas asesorias fue establecer un
plan de trabajo con metas especificas. La estrategia planteada por las asesorias fue un seguimiento personalizado de los jévenes. El disefio del programa
contemplé ademas que el beneficiario en esta etapa debia recibir 36 horas de capacitacidon sobre la gestidon practica de microempresas (contabilidad y
tributacion, gestion financiera y gestion comercial). Un componente importante disefiado por el CID fue la implementacidén de pasantias para sus beneficiarios.
Estas pasantias debian durar en promedio 170 horas.

Adicionalmente, hubo la posibilidad de que el beneficiario del programa pudiera acceder a un crédito. La relevancia que tiene el préstamo para la
implementacion o mejora del negocio es determinada en conjunto entre el asesor y el beneficiario. La institucion que se encargd de prestar el dinero era
independiente del CID.
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FORMACION JOVENES CREADORES MICROEMPRESAS

EFICIENCIA

Nivel de validez contrastado (organismo www.worldbank.org (Banco Mundial) referencias en documentos 2007 y 2010
calificador)

Determinacion de un grupo control para la evaluacion de impacto (Instituto APOYO):

En el caso del Programa del CID, el grupo de controles se selecciond del conjunto de individuos formados por todos los jéovenes que estuvieron interesados en
dicho programa y asistieron a alguno de los servicios pre, pero no presentaron su plan de negocio o de haberlo presentado, no fueron seleccionados. En otras
palabras, los controles seran aquellos jévenes que recibieron algun servicio pre, pero no recibieron servicios post.

En esta evaluacion, sin embargo, la informacién se recogid a través de dos fuentes distintas. Por un lado, la informaciéon recogida a través de las fichas de
inscripcion y seguimiento aplicadas por CID permitio construir una linea de base para los beneficiarios, asi como definir las caracteristicas que debia observar el
grupo de control. Por otro lado, se aplicé una encuesta tanto a beneficiarios como al grupo de control para recoger informacién posterior a la participacién en
el programa y complementar alguna informacidn puntual de la linea de base.

Los costos en los que incurrié el Programa del CID ascendieron a un total de 602,400 ddlares. Este monto de dinero cubre los gastos realizados entre junio de
1999 y noviembre de 2001, lapso en el que se realizaron los dos concursos, las convocatorias y se prestaron los servicios a los beneficiarios del programa. Estos
costos han sido agrupados en tres categorias: costos administrativos, costos del componente pre y costos del componente post.
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Proyecto cip: estimaciones de costos totales
(en US ddélares)

Descripcién Total %
Costos administrativos v equipos 221,360 37
Componente pre 157,080 26
Asesorias pre 28,930 3
Capacitaciones pre 81,730 14
Identificacién y promocién 46,400 8
Componente posi 223,960 37
Asesorias post 80,070 15
Capacitaciones past 20010 3
Pasantias 73.380 12
Red de apovo 2,500 3
Total 602,400 100

Fuente: Baze de datoz (1D
Fuente: Instituro APOTO.

Teniendo en cuenta que 417 jévenes terminaron el programa creando una empresa, al dividir entre este nimero los gastos totales de todo el periodo de
implementacion, encontramos que los costos individuales del programa ascienden a 1,411 délares por beneficiario con empresa en operacion. Debe resaltarse
gue en este estimado no se ha considerado a los jovenes que asistieron a algunos de los servicios brindados por el programa y que por diversos motivos no
lograron completar todos los servicios. Esto implica que el costo individual encontrado esta cargando a los 417 jovenes los gastos, por un lado, de aquellas
personas que no resultaron beneficiarios pero fueron capacitados, por otro lado, de aquellos que fueron beneficiarios y abandonaron el programa o que al
término del programa no estaban operando una empresa.

El costo individual estimado no considera los costos de oportunidad asociados a participar en el programa. Los jovenes emplean tiempo que podrian ser horas
de trabajo y por tanto ingresos monetarios al asistir a los servicios que brinda el programa.

Este costo individual estimado es considerablemente mas alto que los costos de programas de capacitacién como PROJoven, el cual se encuentra cercano a los
520 délares por beneficiario29. Sin embargo, debe tenerse en cuenta que los jovenes del Programa del CID contratan a otros trabajadores en sus empresas. Los
empleos creados y los ingresos generados constituyen un beneficio indirecto del programa. Los datos proporcionados por la encuesta indican que en promedio
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los beneficiarios del CID tienen en sus empresas a tres trabajadores, entre permanentes eventuales y ellos mismos. Si consideramos esto, el costo por empleo
generado es de alrededor de 470 ddlares, lo que se compara favorablemente en relacién a PROJoven.

FORMACION JOVENES CREADORES MICROEMPRESAS

RESULTADOS / IMPACTO/ EFICACIA

A la hora de medir el impacto del proyecto se ha valorado la permanencia de los negocios en el mercado y la generacién de empleo.

1. En primer lugar, se encuentra que el proyecto tiene un impacto positivo y significativo sobre la probabilidad de que el negocio sobreviva mas alla de un
afio cuando los beneficiarios han recibido al menos el 50% de los servicios post que ofrece. En este caso, la probabilidad de tener un negocio con mas
de un afio se incrementa en poco mas de 39 puntos porcentuales.

2. Segundo, en cuanto a la generacion de empleo los resultados del andlisis sugieren un impacto indirecto del proyecto. Mas precisamente, la variacion
del empleo esta fuertemente relacionada con el acceso al crédito. Asi, cuando no se consideran variables asociadas al crédito, la condicién de
beneficiario tiene un efecto positivo y significativo sobre el crecimiento del empleo, implicando un crecimiento mayor en 17 por ciento. Sin embargo,
cuando se introducen variables referidas al crédito, los resultados cambian, la condicion de beneficiario ya no afecta significativamente la variacion en
el empleo, y es, mas bien, el crédito, sea éste logrado a través o con apoyo del CID o de otras fuentes no familiares, la variable que explica el
crecimiento del empleo. El crédito permite un crecimiento mas rdpido de la empresa y, por tanto, mayor generacién de empleo. La participacién en el
proyecto tiene un efecto indirecto en la medida en que facilita el acceso al crédito, no sélo apoyando la gestion del financiamiento sino también
asesorando y apoyando la produccién de un Plan de Negocios; por esto, es una variable significativa cuando no se incluye al crédito.

3. Tercero, analizando los niveles de ingresos se encuentra también que existe una diferencia de 61% a favor de los beneficiarios al nivel de significancia
estadistica del 99%. También se encuentran diferencias de ingresos significativas a favor de los beneficiarios cuando la definicién se restringe a aquellos
reclutados a través de las convocatorias, siendo éstas del orden de 64%. Estos resultados son confirmados por la ecuacién de ingresos estimada, que
arroja una diferencia de 56% a favor de los beneficiarios del programa. Mas alld de establecer un limite superior al efecto de la intervencién sobre los
ingresos, llaman la atencién sobre la necesidad de producir informacion y analisis que permitan sustentar estos efectos, a primera vista demasiado
buenos para ser verdaderos. En cualquiera de estos casos, no obstante, debe entenderse que la informacién disponible no permite establecer una
relacién causa-efecto entre la participacion y los niveles de ingreso, ya que no se tienen datos de ingresos al inicio del proyecto.
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FORMACION JOVENES CREADORES MICROEMPRESAS

NIVEL DE SATISFACCION

El Programa de Apoyo a Jévenes Emprendedores, muestra efectos positivos en cuanto a la permanencia de las empresas en el mercado, e indirectamente en la
generacion de empleo.

PROPUESTAS PARA MODIFICAR O COMPLEMENTAR LA BUENA PRACTICA

La primera consideracidon es que el nimero de beneficiarios es mas bien reducido. Un reto a considerar por el programa es, entonces, de qué manera
incrementar la cobertura sin sacrificar la magnitud del impacto promedio por beneficiario. La limitacién, en esta direccion, es que el éxito del programa
descansa en gran medida en la atencién personalizada que provee a sus beneficiarios. Sacrificar esta caracteristica en pos de lograr masividad seria un error
de parte de los ejecutores. ¢ Cdmo, entonces, darle mayor alcance al programa? Una idea que sugerimos explorar y evaluar es la posibilidad de operar a través
de créditos que permitan crear un fondo que financie el apoyo a nuevos jovenes empresarios. En la medida en que se tiene un conjunto de casos exitosos y
con una adecuada campana de difusidn, esto podria resultar atractivo para algunos jévenes. El concepto es que la inversion que realiza el CID en los jovenes
pueda de alguna manera, aunque sea parcialmente, ser recuperada luego de que el joven empresario se ha establecido. Servicios de apoyo una vez egresados
del programa podrian hacer esto mas atractivo.

Una segunda recomendacion se refiere a la estandarizaciéon de los procedimientos para la incorporacion de beneficiarios. En el pasado se han incorporado
jovenes tanto a través de concursos como de convocatorias mas bien personalizadas. Basados en esta experiencia se podria establecer cual es la mejor
estrategia para llegar a los jovenes que puedan aprovechar mejor el programa.

La tercera recomendacion se relaciona con la necesidad de incluir indicadores de bienestar entre los objetivos del proyecto. Debe entenderse que el que los
jovenes tengan un negocio propio no es un fin en si, sino, mas bien, un medio para mejorar sus niveles de bienestar. Este es un fin razonable sdlo si
efectivamente les permite acceder a un nivel de bienestar superior, reflejado, por ejemplo, en mayores niveles de ingresos que los que tendrian como
asalariados.

La cuarta recomendacion concierne a la informacién disponible para evaluar el impacto del proyecto. Deberian considerarse cuidadosamente las necesidades
de informacion para futuras evaluaciones del proyecto al inicio de la experiencia, puesto que una vez iniciada es muy dificil recuperarla. Especificamente, la
linea de base deberia contener la informacién necesaria para luego poder evaluar el impacto del proyecto, incluyendo datos puntuales de ingresos.

Finalmente, puesto que un afio parece ser un periodo un tanto limitado para juzgar la viabilidad de las empresas establecidas, se sugiere, a partir de los
resultados obtenidos, realizar una nueva medicion a la misma muestra considerada en este estudio, un afo después de realizada. El objetivo es verificar la
sostenibilidad de los efectos del proyecto en el tiempo. Esto permitiria, ademas de responder a la pregunta de cuan duraderos son los efectos de este tipo de
intervencidn, ver qué caracteristicas de los jovenes y qué estrategias aplicadas a sus negocios permiten darles mayor sostenibilidad.

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.




PL 2012. Claves de la metodologia de buenas practicas: revisién y aplicacién programas de empleo juvenil 188

E) Barreras sociales

Convenios de corresponsabilidad gremial en materia de seguridad social, una herramienta para contribuir al
trabajo decente en el ambito rural
Desde 2010

Secretaria de Seguridad Social de Argentina

Trabajadores rurales

Barreras sociales: Discriminacion social de colectivos

Gran parte del trabajo rural en la Argentina se caracteriza por desarrollarse en actividades que, por su marcada estacionalidad y la alta rotacién de la mano de
obra, genera trabajadores con habitos de vida ndmades (trabajo temporario).

Muchos de estos trabajadores rurales, dada la alta rotacién, cambian de empleador reiteradas veces en periodos de tiempo relativamente cortos y no son
debidamente registrados.

Estos trabajadores no registrados y sus familias no tienen acceso a los diferentes subsistemas de la seguridad social, tales como: el Sistema Integrado
Previsional Argentino, la cobertura de salud a través de una obra social, la percepcién de las asignaciones familiares, la cobertura del seguro por desempleo y la
cobertura de los riesgos profesionales; lo que de una u otra forma termina derivando en situaciones de marginalidad y pobreza.

Dentro de los aspectos fundamentales que abordan los convenios de corresponsabilidad gremial esta la problematica del trabajo infantil, frecuente en las
actividades de indole rural; los convenios coadyuvan a la solucién de este problema mediante la obligatoriedad de la presentacion por parte de los signatarios
de una declaracién jurada de no utilizacién de mano de obra infantil.
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CONVENIOS CORRESPONSABILIDAD

RESUMEN DEL PROYECTO

Los Convenios de Corresponsabilidad Gremial (CCG) constituyen una herramienta para el efectivo acceso a los diferentes subsistemas de la seguridad social por
los trabajadores, induciendo la formalizacion de las relaciones laborales y asegurando el ingreso de las cotizaciones a la seguridad social. Asimismo, es una
herramienta de gran utilidad en la lucha para la eliminacién del trabajo infantil.

Son acuerdos celebrados por las asociaciones de trabajadores rurales con personaria gremial y las entidades empresarias de la actividad suficientemente
representativas, que tienen por objeto facilitar el acceso a la cobertura de los diferentes subsistemas de la seguridad social para el trabajador y su familia.

El empleador reemplaza el pago de los aportes y contribuciones destinados a la seguridad social por un pago diferido, englobado dentro de una tarifa
sustitutiva, que se realiza en el momento mds adecuado del proceso productivo o de la comercializacion, a través de un agente de retencién definido por las
partes del convenio. Este diferimiento no elimina la obligacion del empleador de realizar sus declaraciones informativas mensuales respecto del personal
empleado y sus remuneraciones efectivas.

Una vez firmados, las partes elevan los convenios a la Secretaria de Seguridad Social, quien previa intervencién del ente recaudador (la Administraciéon Federal
de Ingresos Publicos (AFIP) en el caso Argentino) y de la Administracion Nacional de la Seguridad Social (ANSES) procede a homologarlos.

RESULTADOS ALCANZADOS

Los Convenios de Corresponsabilidad Gremial (CCG) constituyen una herramienta para el efectivo acceso a los diferentes subsistemas de la seguridad social por
los trabajadores, induciendo la formalizacion de las relaciones laborales y asegurando el ingreso de las cotizaciones a la seguridad social. Asimismo, es una
herramienta de gran utilidad en la lucha para la eliminacién del trabajo infantil.

PAGINA WEB / INFORMACION DE CONTACTO

http://www.trabajo.gov.ar/seguridadsocial/convenios.asp
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CONVENIOS CORRESPONSABILIDAD

DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA

El objeto de los convenios de corresponsabilidad gremial es la participacion de los sectores interesados en la gestion y la defensa de los derechos de los
trabajadores, y el cumplimiento de las obligaciones que impone el sistema de seguridad social.

Lo que se quiere es instalar en el sector rural una nueva cultura de seguridad social que modifique tanto la éptica de los productores-empleadores respecto de
sus obligaciones como la de los trabajadores en relacidn con sus derechos.

También se busca el perfeccionamiento de los métodos de control, fiscalizacién, recaudacién de los aportes y contribuciones, asi como la mads precisa
individualizacién de los obligados y los beneficiarios del sistema, resultando una herramienta de vital importancia para la extension de la cobertura en materia
de seguridad social a grupos vulnerables.

Este tipo de convenios también se orienta a combatir el trabajo no registrado, y con ello la competencia desleal que sufren los productores que si cumplen con
las obligaciones dispuestas por la ley.

ELEMENTOS DE INNOVACION

El enfoque innovador de los convenios de corresponsabilidad gremial esta relacionado con la participacidon activa de los distintos actores de las relaciones
laborales en la determinacidon de la cantidad y momento de pago de las obligaciones a la seguridad social, los que de otra manera se encontrarian
predeterminados y con periodicidad mensual.

Asimismo, dentro de la determinacion del total de los pagos a la seguridad social se introducen nuevos elementos, como el tipo y la cantidad de la produccidn,
el nivel de ocupacidon de mano de obra (tecnificacién), la superficie trabajada y el ciclo productivo. Esto implica que, mas alla de las alicuotas que se destinan a
cada subsistema de la seguridad social, la tarifa sustitutiva se determina por zona y para cada tipo de producto y cada ciclo productivo en particular, resultando
un reflejo de la realidad productiva de cada sector.

Cada convenio que se firma es Unico. Dado que los mismos se adaptan a cada produccidn y cada zona, es necesaria la intervencién de todos los actores que
participan en la actividad rural bajo andlisis, quienes a través de la explicacidon del ciclo productivo, el tipo de produccién y el producto especifico colaboraran en
la determinacién del monto y el momento de pago.
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CONVENIOS CORRESPONSABILIDAD

EFICIENCIA

Nivel de validez contrastado (organismo calificador) BP identificada por www.issa.int (Asociacién Internacional de la Seguridad
Social)

RESULTADOS / IMPACTO/ EFICACIA

Desde la Secretaria de Seguridad Social se ha difundido la existencia de esta herramienta a través de la participacion en distintos eventos a nivel provincial,
nacional e internacional, asi como con reuniones sostenidas con las autoridades provinciales, sindicatos y camaras de productores en las distintas provincias.

El costo de la difusién de esta nueva herramienta aun no esta determinado, ya que se continlda con las actividades de concientizacién a través de distintos
medios y en distintos puntos del pais.

Respecto del control y las inspecciones, no existen costos adicionales para los productores ni para el Estado, dado que las declaraciones juradas patronales se
siguen realizando y monitoreando de igual manera. Lo que si sucede es que, dada la facilidad y la flexibilidad generada por este instrumento, existe un mayor
incentivo a declarar y registrar debidamente a todos los trabajadores empleados.

El perfeccionamiento de los métodos de control y de recaudacion de los aportes y contribuciones permite la reduccién en la frecuencia de las inspecciones,
obteniendo con ello un ahorro considerable de los recursos del Estado.

Asimismo, el mayor nivel de registracion del empleo implica un mayor ingreso de dinero destinado a la seguridad social y, con ello, a hacer mas sustentable el
modelo existente.

NIVEL DE SATISFACCION

Hemos aprendido que es necesario ser creativo e innovador para poder generar una cultura de formalizacidn del trabajo vy, con ello, que todos los subsistemas
de la seguridad social puedan alcanzar a toda la poblacién y no tan sélo a aquellos que cuentan con un empleo registrado.

Asimismo, esta experiencia nos acercé a las distintas poblaciones rurales dentro del extenso territorio del pais, lo que nos permitié conocer mejor sus
necesidades y proveerles informacién respecto de sus derechos.

PROPUESTAS PARA MODIFICAR O COMPLEMENTAR LA BUENA PRACTICA

Por el trabajo descubrimos que lamentablemente estaba arraigada la cultura de la informalidad y que venia de muchos afios atras, pero sabemos que con la
suficiente difusidn y educacién esto puede revertirse.

NIVEL DE TRANSFERIBILIDAD

Con la colaboracién conjunta de distintas areas del Estado vinculadas a la tematica, asi como del sector empleador y de los sindicatos, este tipo de experiencia
puede ser replicada en cualquier lugar donde exista una alta informalidad respecto de tareas rurales estacionales con alta rotacién de trabajadores.

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.



http://www.issa.int/�

PL 2012. Claves de la metodologia de buenas practicas: revisién y aplicacién programas de empleo juvenil 192

Job Corps. EEUU desde 1964 (actualidad)
Departamento de Trabajo de EE.UU.,

Oficina de Job Corps, bajo el liderazgo del Director Nacional, con el apoyo de la Oficina Nacional de Job Corps y una red
de campo de seis oficinas regionales.

Jévenes de bajos recursos entre 16 y 24 afios de edad.

Barrera sociales: discriminacidn social de colectivos: programas especiales

Job Corps es el mayor programa de adiestramiento en carreras vocacionales y programas educativos en la nacion para estudiantes de bajos recursos entre los
16 y 24 afios de edad.

Establecido en 1964, Job Corps sirve a 60.000 jovenes cada afio.

Actualmente existen 125 planteles de Job Corps en 48 estados del pais, el Distrito de Columbia, y Puerto Rico. Para apoyar a los planteles, Job Corps también
administra las operaciones de reclutamiento y de transiciéon de carreras profesionales en cientos de lugares en todo el pais.

Job Corps es un programa de educacion gratuita y de formacién que ayuda a los jovenes a cursar una carrera, obtener un diploma de escuela secundaria, y
encontrar y mantener un buen trabajo. Dirigido a jévenes mayores de 16 afos de edad con bajos ingresos, Job Corps proporciona todos los conocimientos
necesarios para tener éxito en una carrera y en la vida.

A través de una red nacional de universidades, Job Corps ofrece una gama completa de servicios de desarrollo profesional a mujeres y hombres jévenes en
situacion de riesgo, entre las edades de 16 a 24, con el fin de prepararlos para una carrera exitosa.
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JOB CORPS

RESULTADOS ALCANZADOS

Funciona desde 1964 y ha formado y capacitado a mas de 2 millones de jovenes americanos (unos 65.000 cada afio).
Hay 122 centros en 48 Estados, el Distrito de Columbia y Puerto Rico. Varias agencias gubernamentales y Naciones Indio-Americanas dirigen 28 centros y el
resto (94) son dirigidos por contratistas privados.

PAGINA WEB / INFORMACION DE CONTACTO

http://www.jobcorps.gov/home.aspx

http://www.jobcorps.gov/Libraries/pdf/prh.sflb

http://recruiting.jobcorps.gov/es/Home.aspx (en espariol)

DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA

Job Corps emplea un enfoque de formacién que integra la ensefianza de las destrezas académicas, profesionales y de empleabilidad; las competencias sociales
a través de la combinacion de clases tedricas, practicas y basadas en experiencias de aprendizaje para preparar a los jévenes para un empleo estable, duradero
y bien remunerado.

El disefio de Job Corps incluye las siguientes caracteristicas:

= Criterios estandar de elegibilidad.

= Un conjunto definido de competencias basicas en el ambito académico, profesional, de las tecnologias de la informacion, empleabilidad y competencias
para la vida auténoma que representan las competencias fundamentales que los estudiantes precisan para asegurar y mantener el empleo.

= Sistemas estandarizados para la presentacién de informes financieros, la recopilacion de datos, las prestaciones de los estudiantes y la rendicién de
cuentas.

= A nivel nacional se han establecido unos resultados a alcanzar, unas metas y unas exigencias de calidad.
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El Sistema de Servicios de Desarrollo de Carreras es la manera como Job Corps provee a cada estudiante un servicio Unico y especializado desde el
reclutamiento, educacién, adiestramiento, y ayuda para encontrar trabajo; hasta servicios de apoyo después de su graduacion.

Desde el momento en que el estudiante entra a Job Corps trabaja individualmente con nuestro equipo para desarrollar un Plan Personal que lo ayuda a
permanecer en el camino correcto para alcanzar el éxito. Los estudiantes reciben adiestramiento especializado en mas de 100 carreras ocupacionales,
incluyendo las areas de la salud, construccidn, negocios yfinanzas, salud, y tecnologia informatica. También pueden participar en adiestramientos en trabajo
reales, por medio de aprendizaje en el trabajo. En las clases, los estudiantes tienen la oportunidad de obtener su grado equivalente a Secundaria y aprender
como encontrar empleo, y cdmo vivir independientes.

Mientras estén matriculados en el programa, los estudiantes reciben vivienda, alimentacion, cuidado médico bdsico, y subsidio cada dos semanas (sélo para sus
gastos).

Ya que Job Corps es un programa personal, la estancia en el programa varia, los estudiantes pueden permanecer matriculados hasta por dos afios.

JOB CORPS

ELEMENTOS DE INNOVACION

Job Corps facilita el acceso gratuito a los jévenes con riesgo de exclusion. Proporciona oportunidades de formacidn y trabajo.

EFICIENCIA

Nivel de validez contrastado (organismo calificador) www.worldbank.org (Banco Mundial)

e El programa cuesta aproximadamente 23.000 délares USA, al afio por estudiante.

e Los beneficios exceden al costo, dando un retorno de 2,02 ddlares por cada ddlar invertido en el programa.

RESULTADOS / IMPACTO/ EFICACIA

= Job Corps es un programa de entrenamiento educacional residencial completamente gratis que ayuda cada afio a 100.000 estudiantes, entre los 16 y los 24
afios de edad, preparase con la experiencia que necesitan para obtener un mejor trabajo y tomar control de sus vidas.
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= Job Corps trabaja con los graduados para ayudarles a encontrar un buen trabajo en industrias de alto crecimiento con empleadores por todo el pafs.
= Empleadores ahorran tiempo y dinero al contratar graduados de Job Corps con habilidades y adiestrados en los procesos de la industria y la maquinaria.

= Los graduados de Job Corps reciben servicios de apoyo para encontrar un trabajo, vivienda, cuidado de nifios y transporte hasta 21 meses después de salir
del programa, facilitando asi la transicién del programa al mundo del trabajo.

Job Corps tiene uno de los indices mas altos en cuanto a la colocacién de sus graduados en el mercado laboral. Se demuestra una vinculaciéon directa entre una

mayor permanencia en el programa y los resultados alcanzados: Mas del 91% de los estudiantes que permanecen mas de 60 dias obtuvieron trabajos, fueron
aceptados en el ejército o se inscribieron en estudios superiores.
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3.3. Medidas efectivas para el empleo juvenil en distintos paises de la UE: Austria, Dinamarca, Grecia, Alemania y Paises Bajos.

=964

AUSTRIA 2011 http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catid

SITUACION DEL MERCADO DE TRABAJO

La situacién del mercado de trabajo para los jovenes austriacos de 15 a 19 afos es mejor que la situacidon de este mismo grupo de edad en otros paises
europeos. La tasa de desempleo en 2010 era del 4,8% (la tasa media para todos los grupos de edad era del 6,9%). La proporcidon de desempleados de larga
duracién es bastante baja: en 2010 sélo el 1,4% de los 9.200 jovenes desempleados registrados superd los 6 meses de desempleo; el 83,1% llevaba
registrado menos de 3 meses.

Aparte de la relativa buena situacidn del mercado de trabajo y de la economia, estas cifras pueden explicarse por los siguientes factores:

1. Elsistema de formacion profesional en Austria tiene dos pilares: la formacidén de aprendices (en empresas e instituciones) y una amplia variedad
de escuelas de para cursar grado medio y superior de formacién profesional, que imparten formacion que no se puede lograr dentro del sistema
de aprendizaje.

2. En segundo lugar, el Servicio Publico de Empleo trata de atraer a muchos jévenes que precisan de sus servicios cooperando con las escuelas de
educacion secundaria, organizando eventos dentro y fuera de sus instalaciones, asesorando en los métodos de busqueda, el uso de internet y
otros medios.

3. Las politicas activas del Mercado de Trabajo para la juventud son prioritarias.

MEDIDAS EFECTIVAS PARA LOS JOVENES

La prioridad marcada por las autoridades austriacas para los jovenes de 15 a 19 afios se refleja bien en su participacion en el presupuesto de medidas
activas del Servicio de Empleo. Suponen el 5,7% de todas las personas desempleadas y se dedico el 21,6% del presupuesto total a medidas para ellos.
En comparacidn, el grupo de 20 a 24 afios, supone el 15,4% del total de demandantes de empleo y el gasto destinado es del 14%.

Una amplia variedad de medidas con el fin de garantizar formacion.

Formacién de aprendices. Este programa especial se inicié hace varios afos cuando la brecha entre el nimero de los egresados interesados en la
formacién de aprendices (y capaz de superar con éxito) y el nimero de puestos de formacion ofrecidos por las empresas aumento.

Una forma especial de este programa de aprendizaje denominado "Formacion Integral profesional” ha sido creado para los jévenes que son dificiles
de colocar en el mercado de aprendizaje. Esta formacién se lleva a cabo en la empresa privada (subvencionada y especialmente supervisados y
acompafiados por los organismos publicos) o en instituciones.

Formacién de aprendices en las empresas. El segundo grupo importante de medidas dentro de "medidas de cualificacién" son asignaciones para la
formacién de aprendices en las empresas. Pueden solicitar estas bonificaciones cuando ofrecen la formacion de aprendices a grupos con especiales
dificultades.

Los subsidios salariales para las empresas y asociaciones. Empresas y asociaciones pueden obtener subsidios salariales para emplear los demandantes
de empleo que estan registradas como desempleadas durante mas de 6 meses, los jévenes menores de 25 afos) o mds de 12 meses (personas
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mayores de 25 afios). La duracion maxima es de dos afios, la subvencién maxima es de dos tercios del salario, incluyendo los costes laborales no
salariales.

Proyectos de empleo sin fines de lucro. Son proporcionados por las organizaciones no lucrativas que ofrecen puestos de trabajo regulares para los
desempleados larga duracién (maximo un afio). Después de eso, debe ser capaz de encontrar un empleo en el mercado ordinario de trabajo.

FACTORES DE EXITO /IMPACTO POSITIVO

Seleccion de los participantes: Especialmente para las medidas juveniles es esencial elegir a la persona correcta para la medida adecuada (algo no
siempre facil de conseguir).

Composicion del grupo: las dindmicas dentro de un grupo pueden influir significativamente, es importante alcanzar un buen equilibrio entre la
heterogeneidad y la homogeneidad.

Voluntariedad: la mayoria de los participantes lo hacen de forma voluntaria, y en ellos se comprueban unos mejores resultados. En ocasiones no se
puede evitar obligar a alguien a asistir a un determinado programa o medida con el fin de mejorar sus empleabilidad.

Edad: El grupo entre 18 y 19 afios estan normalmente mas motivados que los mas jévenes y por lo tanto los resultados son mejores.

Asignacion: el derecho a una prestacidon puede tener un impacto positivo (recibir una paga a lo largo del aprendizaje). Aunque en algunos casos es
todo lo contrario: la motivacidn principal o Unica es la paga. Algunos jovenes retrasan entrar en algunos programas hasta los 18 afios porque entonces
el subsidio es mayor, otros se niegan a entrar en programas porque el subsidio que recibiran es menor que el de desempleo que reciben.

OBSTACULOS PARA EL EXITO

AUSTRIA 2011

Falta de conciencia sobre la necesidad de hacer algo para tener un futuro profesional.

Falta de apoyo de los padres (este parece ser el caso especialmente en las familias de origen inmigrante)

Falta de confianza en si mismos, a veces falta de esperanza.

Mala experiencia en la escuela y por tanto, resistencia a involucrarse en cualquier cosa que se parezca a la escuela.
Dificultad para aprender.

Falta de competencias bdsicas como lectura, escritura,...

Interrupcion de su formacién

CONCLUSIONES

Existe un amplio consenso entre los responsables politicos y los interlocutores sociales en Austria de que todos los jovenes al finalizar la escuela
obligatoria deben someterse a algun tipo de formacidn profesional. Se han establecido distintas opciones para que puedan elegir.

Para aquellos que no logren obtener una de estas opciones de formacién y si estan registrados como desempleados el Servicio de Empleo Publico le
garantiza (si lleva mas de 3 meses): un trabajo adecuado, un puesto de aprendiz en el mercado ordinario o una oportunidad de formacion impartida
por el Servicio Publico de Empleo.

Aunque la tasa de desempleo del grupo de edad de 20 a 24 afios es superior a la tasa de los mds jévenes, los expertos austriacos del mercado de
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trabajo estan convencidos de que la formacidn de aprendices tiene un efecto positivo en el mercado laboral (desempleo en este grupo de edad se
debe en parte empleo estacional en las industrias del turismo y la construccidn en el que se encuentran sobre representados).
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=964

SITUACION DEL MERCADO DE TRABAJO

Segun datos de Eurostat (2010), la tasa de desempleo de los jévenes daneses menores de 25 afios es del 14,8%, cifra baja en el contexto europeo. El
desempleo de larga duracion es el mas bajo de Europa con un 5,9%. Para el grupo de edad de 25 a 29 afios, el desempleo alcanzé su nivel maximo con un
9,1% en julio de 2011.

MEDIDAS EFECTIVAS PARA LOS JOVENES

En Dinamarca las principales politicas activas del mercado de trabajo son:

1. La orientaciény mejora de las competencias y cualificaciones.

2. Practicas laborales basadas en la formacién en las empresas.

3. Subsidios salariales.

Estos 3 elementos pueden combinarse de acuerdo a las necesidades de la persona y/o las del mercado de trabajo.
Con el fin de reunir mas informacion sobre las medidas dirigidas a los desempleados The National Market Authority lleva a cabo ensayos y testa los
programas puestos en marcha.

e Las entrevistas de trabajo al comienzo y seguimiento intensivo: se ha comprobado que realizar entrevistas de trabajo al comienzo del periodo de
desempleo seguido de entrevistas cada dos semanas es muy efectivo para que los desempleados encuentre trabajo.

e La activacion en empresas reales funciona. La mayoria de los estudios (daneses e internacionales) concluyen que la activaciéon es mas eficaz si se
organiza en forma de practicas laborales basadas en la formacion en empresas o a través de subsidios salariales. Este resultado se aplica a todos
los grupos de edad. (Ayuda a conseguir una red de colegas y a desarrollar sus habilidades).

e En 2009 se realizd un ensayo llamado “Young people-well started” en 14 centros de trabajo. El grupo objetivo era persona joven de entre 18-29
afios de edad. Se diferencié las medidas segln tuvieran o no educacion secundaria superior (pendiente de resultados de evaluacion).

CONCLUSIONES

DINAMARCA 2011 http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld

El sistema de empleo danés esta descentralizado. En Dinamarca los servicios de empleo son responsabilidad de los municipios. La mayoria de los jévenes
tienen derecho a prestaciones puesto que, en general el sistema de aprobacién es menos exigente, por ejemplo que el austriaco.

e The Danish National Labour Market Authority se centra en ayudar a los centros de trabajo promoviendo servicios que tienen un efecto sobre el
aumento de la oferta de trabajo y reducen el desempleo. Los ensayos controlados producen nuevos conocimientos sobre la efectividad de las
medidas dirigidas a diferentes grupos de personas desempleadas.

e Aligual que el Servicio Publico de Empleo de Austria, el danés también considera que es muy importante que los jovenes reciban una educacién,
ya que reduce el riesgo de estar desempleado. Por lo tanto, los centros de empleo se consideran capaces de obligar a las personas jévenes (sin
hijos y capaces de acceder a una educacion) a tomar las medidas necesarias con el fin de matricularse en la educacion ordinaria y, si no accede el
centro de empleo puede imponerle sanciones sobre sus prestaciones o subsidios.
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e Laautoridad danesa considera que las medidas activas son muy eficaces para ayudar a los jévenes en sus trabajos y la educaciéon y la activacion
son mas efectivas si se organizan en forma de practicas laborales basadas en aprendizaje en empresas o a través de subsidios salariales.

e Finalmente, la activacién en empresa es una herramienta eficaz para ayudar a personas de todas las edades con otros problemas ademas del
desempleo y reanudar su trayectoria.

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.




PL 2012. Claves de la metodologia de buenas préacticas: revision y aplicacion programas de empleo juvenil 201

=964

SITUACION DEL MERCADO DE TRABAJO

El Servicio Publico de empleo griego divide a las personas desempleadas en 3 grupos de edad: 15-30, 30-55 y mas de 55 afios. El grupo de 15 a 30 afios
representa el 28,3% del total (2011). De ellos el 56% es graduado en estudios secundarios, el 22% ha completado los 9 afios de educacion obligatoria y el
22% restante ha obtenido una titulacidn universitaria. Estas cifras parece que no reflejan la totalidad de los desempleados jévenes pues muchos de ellos
no se han registrado en las oficinas por falta de informacidn de los servicios que ofrecen.

El sistema griego de educacion ofrece las siguientes formas de preparar a los jévenes hasta los 19 afios para el mundo del trabajo:

- Escuelas Técnicas de FP (tras 10 afios de escuela, 2 afos)

- Institutos de FP (después de 12 afios de escuela, 2 afios)

- Escuela / Liceo (a través de exdmenes conduce a Institutos de Educacion Superior).

Por supuesto, también hay jévenes que abandonan los estudios. El 20,9% de los jévenes que buscan trabajo, no cuentan con ningun tipo de formacién
profesional ni competencias y tratan de conseguir puestos de baja cualificacion.

MEDIDAS EFECTIVAS PARA LOS JOVENES

e Politicas activas combinadas para personas desempleadas de 16-24 afios de edad, como los recientes programas de financiacion hasta una
experiencia de trabajo de 12 meses en una empresa privada (que abarca parte de los costos del seguro de los alumnos), dando la posibilidad para
el empleador y el aprendiz de ampliar a otros 12 meses la financiacidon y convertir el puesto de trabajo en fijo.

e Los servicios de asesoramiento, en especial las sesiones de grupo, en las instalaciones del Servicio Publico de Empleo, que tengan como obijetivo la
elaboracion del plan de negocio para la puesta en marcha de una empresa, la orientacion profesional y los métodos para buscar un trabajo. Se
comprueba que tienen un mayor porcentaje de éxito para entrar en el mercado de trabajo.

e Todos los programas de escuelas técnicas de FP que combinan clases tedricas en el aula y capacitacion real en empresas locales. Esta practica
ofrece a los jévenes un alto nivel de desarrollo de habilidades y una buena preparacion para incorporarse al mercado laboral tras 2 afos.

e La mayoria de las medidas activas, como los programas que financian la creacion de nuevas empresas o nuevos puestos de trabajo, dando
prioridad a los jovenes registrados.

GRECIA 2011 http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catid

OBSTACULOS

e Factores externos (como la crisis econdmica, el aumento del desempleo, etc.)

e La falta de una interconexidn eficaz entre todo el sistema educativo y los servicios locales de empleo, la cual es un factor clave para el éxito.
e La falta de personal en las oficinas locales de empleo.

e La falta de medidas —centradas en la poblacidén joven desempleada- disefiadas y puestas en marcha por las oficinas locales de empleo.

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.
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ALEMANIA 2011

SITUACION DEL MERCADO DE TRABAJO

En Alemania, la politica en materia de trabajo se articula en tres niveles administrativos y de gobierno: el Gobierno Federal, las regiones (“Lander”) y los
ayuntamientos. El Ministerio de Trabajo y Asistencia Social (BMAS) confia la gestidn de los servicios a la Agencia Federal de Trabajo (BA). El Gobierno
establece las lineas guia de las politicas activas y legisla las pasivas, mientras que la BA pone en practica las politicas con sus instrumentos y estrategias.
Las prioridades en materia de politicas laborales y los objetivos anuales se establecen entre el BMAS y la BA.
Entre el 2002 y el 2005 Alemania introdujo un gran paquete de reformas, las llamadas “reformas Hartz”. Estas reformas incluyen —entre otros elementos-
un uso mas eficaz de las politicas activas del mercado de trabajo:

e Mejorar los servicios del mercado de trabajo y las medidas politicas en términos de eficacia y eficiencia.

e Activar a los desempleados aplicando el principio de “derechos y obligaciones”.

e Promover la demanda de empleo liberalizando el mercado de trabajo.
Las reformas Hartz mejoraron los incentivos para la busqueda de empleo y trabajo porque modificaron la conducta de las personas en riesgo de
convertirse en parados de larga duracion.
El principio guia de las politicas juveniles alemanas es la conviccidon de que una formacidn actualizada y de buen nivel crea el fundamento para la
capacidad de ocupacidn las generaciones futuras. Por este motivo, se da la maxima importancia a la formacién profesional.

MEDIDAS EFECTIVAS PARA LOS JOVENES

e El pilar fuerte de la implantacién de la formacién es el sistema dual, una formacién que tiene lugar en la parte tedrica en los centros de formacion
profesional y en la parte préctica en las empresas interesadas en formar a los jovenes para asegurarse los mejores trabajadores en el futuro.

e El segundo pilar es la formacion académica, que en los ultimos diez aifos ha vivido una modernizacidn significativa. Gracias a una cierta libertad
de gestién por parte de las universidades, se han experimentado nuevas formas de colaboracién entre el mundo académico y las empresas.

e Por ultimo, existe un esfuerzo concertado (cofinanciado por el BMAS - Ministerio Federal de Trabajo y Asistencia Social - y por el mundo
empresarial) para llevar a todos los jévenes a una relacion de formacidn profesional, condicién indispensable para lograr un empleo.

e Los sistemas de incentivos distribuidos por parte de la BA —Agencia Federal del Trabajo- apuesta sobre todo por apoyar a los jovenes
desfavorecidos debido a su baja escolarizacién o por una discapacidad. Desde 2008 existe un instrumento de formacién y estabilizacion para
discapacitados llamada “empleo asistido”. Con este instrumento, un discapacitado obtiene una cualificacién dentro de una empresa, en la que el
formador de la empresa recibe la ayuda de un docente externo encargado por la BA con competencias especificas que se adaptan a las exigencias
de la persona discapacitada.

e Otro incentivo que ofrece la BA estd relacionado a la formacién de jévenes desfavorecidos. El programa se introdujo en 2008 con el objetivo de
crear en 3 afios 100.000 puestos de aprendizaje adicionales para jovenes sin titulo escolar o poco cualificados por otros motivos que, por este
motivo, buscan un puesto de practicas sin éxito. Las empresas que ofrecen un nuevo puesto de practicas para este grupo de personas pueden
recibir un incentivo para la formacién que va de los 4 mil a los 6 mil euros, segun el nivel salarial regional para los aprendices.
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En relacidn con las politicas de incentivacion, la BA ofrece a los desempleados un subsidio que facilite la creacion de empresas y el autoempleo.
El desempleado debe demostrar que tiene los requisitos y las competencias profesionales necesarios para la actividad elegida. El proyecto se
debe presentar a un organismo habilitado, como por ejemplo las cdmaras de comercio e industria, las camaras artesanales, las asociaciones del
sector o los bancos, y debe recibir la valoracién de su sostenibilidad por parte del mismo. En caso de aprobarse, se recibe un subsidio.

Los incentivos al empresariado juvenil estan en el centro de las politicas econdmicas regionales y municipales. Algunas ciudades ofrecen espacios
comerciales a condiciones preferentes durante los primeros 4 afios de vida de la nueva empresa para reforzar sus distritos industriales y ofrecer a
los jévenes licenciados y con titulo de bachillerato una salida prometedora para su futuro.

Se dedica especial atencién al “technology transfer” entre proyectos de investigacién en las universidades territoriales y empresas.

Otros proyectos, como la introduccién de verdaderos centros de creacidon de nuevas empresas, se realizan en colaboracidn con los institutos de
crédito territoriales y las camaras de comercio, industria y artesania. Por ultimo, existen incentivos en los alquileres, posibles gracias a
financiaciones regionales, municipales y europeas.

La movilidad es otro objetivo de las politicas juveniles. Con ese fin, Alemania participa activamente en una serie de programas europeos como
Sdcrates/Erasmus, Leonardo da Vinciy YOUTH.

Para reforzar la competitividad de la economia alemana y favorecer el empleo de los jovenes licenciados, Alemania quiere llevar la inversién de la
investigacion y la innovacién al 3% del PIB (estimacidn de 2009: 2,8%). Segun la planificacion inicial, el Gobierno prevé una contribucién publica de
un tercio de los fondos necesarios, mientras que apuesta por una participacién de dos tercios del sector privado

PLANTEAMIENTO FUTURO

Sistema de la Formacién Profesional. Mejora del Sistema dual de la formacién abriéndolo a las personas con carencias educativas, competencias
de bajo nivel y procedentes de otros paises;

Sistema de Colocacidn. Aclarar el sistema de las competencias territoriales y uniformar los servicios para proporcionar un Unico punto de
informacidn, apoyo y orientacién para quien esta en movilidad laboral, sin conflictos de ambito y competencia y capaz de intervenir directamente
en la persona;

Inmigracion. Creacion de sistemas flexibles de introduccién de inmigrantes temporales y permanentes, en sintonia temporal y cualitativa con las
necesidades de las empresas y con la situacién del mercado. Favorecer el reconocimiento de titulos de estudios extranjeros.

RECURSOS ECONOMICOS DESTINADOS A LAS POLITICAS ACTIVAS DE EMPLEO

ALEMANIA

La inversién publica en la formacidn, que en 2010 superd los 100 mil millones de euros,

el uso de los fondos europeos FSE (Fondo Social Europeo) y FESR (Fondo Europeo de Desarrollo Regional), de aproximadamente 25 mil millones de
euros, casi completamente orientado al crecimiento y al empleo,

asi como el uso intensivo de los fondos en el Longlife Learning Programme, para la recualificacion y la formacidn continua, de aproximadamente 7
mil millones de euros en 2010.
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PAISES BAJOS 2011 http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catid

SITUACION DEL MERCADO DE TRABAJO

La tasa de desempleo es relativamente baja en los Paises Bajos. Durante la crisis, el nivel mas alto de desempleo total fue del 6%; en el caso de las
personas jovenes el mayor nivel se situé en el 13,3%. A lo largo del afio 2010 se ha conseguido que la tasa de desempleo juvenil se reduzca y sea menor
del doble de la tasa general.

Segun los datos disponibles hay 130.000 jévenes en el Servicio Publico de Empleo (SPE) es de 55.000. La diferencia en las cifras se debe a:

El SPE no registra estudiantes que buscan trabajos de pocas horas a la semana.

Las personas jovenes menores de 27 afios que reciben prestaciones sociales, estan registrados solamente en su municipio, que es el responsable de su
integracion.

Existe un numero desconocido de personas jovenes que no estan registradas en ninguna agencia. Se estima que la cifra se sitia entre 30.000 y 50.000.
El 45% de los desempleados no estd cualificado, aumentando esta cifra hasta el 55% en los jovenes.

En cuanto a la duracién del desempleo: el 65% de los jévenes encuentra trabajo en menos de 6 meses y el 83% en menos de un afo.

MEDIDAS EFECTIVAS PARA LOS JOVENES

El Gobierno puso en marcha un programa para abordar el problema de los jéovenes que abandonan la escuela sin calificar. Para ello se introdujo una
nueva ley que estipula que no pueden abandonar su educacidn sin cualificacion si es menor de 18 afios. Establecieron la cooperacién de todas las
instituciones involucradas y las responsabilizé de la disminucidn de la tasa de abandono escolar. Esta cooperacion involucra también a los padres.
El mensaje en este sentido fue de “tolerancia cero” y se controla muy estrictamente la asistencia de los jévenes a la escuela.
0 Grupos de iguales de jévenes titulados visitan las escuelas para difundir el mensaje de por qué es tan importante obtener un diploma.
0 Se han puesto en marcha diferentes proyectos para mantener a los jévenes en la escuela, como por ejemplo: clases adaptadas, participacion
de los padres, formacion a medida, etc.
0 Elresultado ha sido una importante disminucion de las cifras: pasando de ser mas de 70.000 a menos de 40.000 los que abandonan la escuela
sin titulacion.
El efecto de la campaia de extension de la escuela:
0 Endos afios de nuestro plan de accién, 22 000 estudiantes mas decidieron quedarse en la escuela un afio mas para llegar a una educacién de
nivel superior.
“no hacer nada no es una opcién”. Para ayudar a que sean activos y que participen "todos los medios estan permitidos": menos reglas, mas soluciones
creativas. Aunque se habian inventado una gran cantidad, tales como los bonos, un viaje de la limusina, eventos con los empleadores, verdes y grises
en el workfloor, etc.: verde vy gris, significa que los viejos (o) los empleadores y los demandantes de empleo, los jovenes, aprenden unos de otros. Y,
por extension, tratamos de encontrar jovenes que buscan trabajo para hacerse cargo de la empresa por parte del empleador, que se va a retirar.

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.



http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=964�
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=964�

PL 2012. Claves de la metodologia de buenas préacticas: revision y aplicacion programas de empleo juvenil 205

Para los jovenes sin cualificacion, nuestro objetivo es que vueltan a la escuela, ya sea a tiempo completo o en combinacién con el trabajo. El afio
pasado, a través de nuestros esfuerzos, 4400 de los jovenes desempleados volvid a la escuela (tiempo completo) y muchos mds han decidido trabajar
y aprender.

FACTORES DE EXITO /IMPACTO POSITIVO

1. Cooperacién: el uso de esas otras “habilidades” y de la red. Espacios para la juventud donde todas las partes trabajan juntas.
2. Centrarse en la accién y los resultados, con un equipo que se dedica a este grupo objetivo.
3. Buscary usar nuevas formas. Contratar a los jovenes como asesores/entrenadores para los desempleados. Todos ganan.
4. Empleadores: involucrarlos en la solucién al problema:
a. Los empresarios han prometido 13.000 puestos de trabajo adicionales para los jovenes durante la crisis.
b. Los empleadores que contraten a un joven demandante recibird un bono de 2.500 euros. El empresario esta contento porque es una
medida simple, no burocratica.
c. Conseguir un empleo junto con otros jugadores en el mismo mercado ( por ejemplo, agentes de empleo local, escuelas, ayuntamientos)
El dinero hace girar el mundo, no se puede luchar contra el problema del desempleo juvenil si no hay recursos adicionales para resolverlo. “put your
money where your mouth is!”
Hacer al joven responsable de su propio éxito.
Tutores de proyecto: especialmente para los jovenes desfavorecidos que precisan de modelos y de redes de empresarios y trabajadores.
Las medidas centradas en la formacidn y cualificacidn han ayudado a mantener las cifras del desempleo juvenil relativamente bajo (aunque hay que
considerar que los efectos de estos proyectos no se evaluan generalmente:
0 No dejar la escuela sin calificacion. Se ha realizado un esfuerzo adicional y se ha dispuesto de dinero para evitar que los jévenes el abandono
escolar prematuro.
O No se puede acceder a un beneficio social sin la combinacién con un plan de formacidn y trabajo.
0 Un sistema escolar en el que la experiencia laboral es muy importante. El sistema de aprendices esta socialmente aceptado y bien
implementado.

CONCLUSIONES

Todos los que toman las decisiones estan involucrados en esta misién. No son agentes externos.

La regla es: “invertir ahora es ahorrar dinero del futuro”.

La formacién de aprendices esta muy bien organizada y poniéndose especial cuidado en las medidas y esto supone una gran parte del éxito.
Medir es saber: a veces es dificil probar si una medida es correcta o no.

Panorama Laboral 2012. Universidad Complutense de Madrid.
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